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Forord

Foreliggande rapport redovisar ett projekt finansierat av Fakulteten for landskapsplanering ,
tradgards- och jordbruksvetenskap (LTJ), vid SLU Alnarp.

Ledarskap och larande dr ett regionalt projekt som vénder sig till chefer for foretag med
livsmedelsforadling i Skane,

Rapporten har forfattats av Universitetsadjunkt/doktorand Catharina Alwall Svennefelt vid
Omrade Arbetsvetenskap, Ekonomi och Miljopsykologi (AEM).

Projektet har initierats av Professor Peter Lundqvist och undertecknad, vilka ocksa
vidareutvecklat projektets upplagg och innehall tillsammans med Universitetslektor Soren
Augustinsson vid Hogskolan i Kristianstad.

Vardefulla synpunkter pa projektet har dven lamnats av Lisa Germundsson, LRF Skane,
Professor Lars Bengtsson, Blekinge Hogskola samt Forskare Stefan Pinzke vid SLU Alnarp .

Malséttningen ar att resultaten skall bidra till en kunskapsbas for kommande studier i
ledarens/chefens betydelse for larandet i mindre foretag.

Det &r projektets forhoppning att rapportens resultat skall vara tillampbara inom
lantbrukets/landsbygdens mindre foretag i hela Sverige, dven om man inte har specifik
inriktning pa livsmedelsforadling.

Till alla de livsmedelsforetagare i Skane som ingatt i studien framfors ett varmt och innerligt
tack.

Alnarp i juni 2010

Catharina Alwall Svennefelt
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Sammanfattning

Trots den 6kade betydelsen av kompetensutveckling i arbetslivet saknas i stor utstrackning
forskning om utbildning och larande, dess forutséttning, processer och effekter i sma foretag
med livsmedelsforadling.

Mot denna bakgrund och i fokus for denna studie star fragor som kompetens,
kompetensutveckling och larande inom foretag med smaskalig livsmedelsforadling. Syftet har
varit att skapa en kunskapsbas kring chefens erfarenheter kring larandet.

Framstéllningen baseras sig pa en enkatstudie som utgatt fran chefens erfarenheter rérande
kompetens, kompetensutveckling och larande knutet till sitt arbete. Studien gor saledes ett
forsok att med utgangspunkt dels i teorier och dels i forskning om larande forséka belysa
fragor kring;

e Ldrandets innehall — vad som lars
e Ldrandeprocessen — hur larande i arbetet gar till
e Faktorer som underlattar och forsvarar larande pa individniva

For de chefer som ingar i studien sker larandet i huvudsak i den praktiska miljon. Det finns en
stor tillit till Iarande och kunskapsinhamtning via samtal och interaktion med omgivande
natverk som leverantorer och kunder. Cheferna lar sig i hog grad nar det uppstar problem.
Larandet handlar till stor del om att beh&rska situationer i arbetsutférandet, i rollen som chef,
med sina anstéllda och foretaget i stort.

Cheferna beskriver att de i forsta hand Iar sig nar larandet ar planerat och malinriktat, men
aven nar det uppstar stérningar och problem i produktionen. Att ensam tvingas l6sa problem
ar ytterligare en faktor for larandet. Besok pa massor och konferenser, men dven vid samtal
med leverantorer, kunder, externa personer i sitt natverk saval som med foretagets
medarbetare & sammanhang man tar in kunskaper pa.

Inte séllan uppstar konflikter mellan behovet och krav pa larande och ena sidan och t.ex. akuta
krav fran produktion och andra sidan. Detsamma galler for konflikter mellan behovet och
krav pa larande och kostnadsbesparingar.

For att fylla glappet som uppstar mellan det formella larandet dvs. planerade utbildningar och
det informella larandet for cheferna som ingar i studien, kan det vara nédvandigt att utveckla
utbildningsformer som bygger pa en integration mellan dessa tva.

Nar smafdretagare samlas i formella larandenatverk ar det inte bara kunskaperna som
forbéttras, deltagandet kan bidra till att cheferna k&nner en 6kad trygghet i sitt chefskap och
darmed vagar utmana och forandra radande rutiner.



1. Bakgrund

1.1 Smaskalig livsmedelsforadling

Smaskalig livsmedelsforadling har under senare ar fatt en 6kad uppmarksamhet, inte minst
inom landsbygdspolitiken. Jordbruksdepartementet utarbetade bl. a en promemoria, dar man
konstaterade att: "Bade de sma och de storre foretagen ar viktiga for landsbygdens
utveckling. Den smaskaliga livsmedelsforadlingen kan bidra till ett kat foretagande och till
utveckling av mervarden i den svenska livsmedelsproduktionen och for konsumenterna. Det ar
foretagen sjalva som i samspel med marknaden har bast forutsattningar for att utveckla sina
foretag och sin produktion. Statens roll bor vara att skapa goda forutsattningar for saval sma
som medelstora och storre foretag” (Jordbruksdepartementet, 2005). Ett regeringsuppdrag
gick till Jordbruksverket och Livsmedelsverket att belysa vilka atgarder som behdvdes for att
framja och underlatta for smaskalig livsmedelsforadling. Forslagen som rapporten
(Jordbruksverket, 2005) omfattade: stimulans till branschsamverkan, 6kad samverkan mellan
tillsynsmyndigheter, kursplaner for livsmedelshygien mm, en webbplats for
kunskapsspridning, kompetenscentra for smaskalig livsmedelsforadling, kompetens- och
utvecklingscheckar samt marknadsinsatser. En stor del av forslagen har direkt koppling till
behovet av kompetensutveckling inom branschen.

| LRF:s landsbygdsstrategi pekar man pa att atgarder for att framja smaskalig foradling ar en
viktig komponent i utveckling av landsbygdens néringsliv (Mars, 1. et al, 2005).

LRF jobbar aktivt med smaskaligt livsmedelsforetagande for att mota det 6kande intresset
bland medlemmarna och konsumenter. Det 6vergripande syftet med detta arbete &r att erbjuda
affarsstodjande motesplatser, verktyg och naringspolitiskt stod at smaskaliga
livsmedelsforetag som i huvudsak anvander svenska ravaror sa att de kan utvecklas
affarsmassigt och langsiktigt. Genom olika utvecklingsprojekt, Tillvaxtgruppen samt
dotterbolagen LRF Konsult och Svenskt Sigill arbetar LRF med smaskaligt
livsmedelsforetagande saval regionalt som nationellt. Runt om i landet pagar en méangd
projekt som hjéalper smaskaliga livsmedelsforetagare att utveckla produkter och hitta nya
marknadskanaler. Det finns flera olika mojligheter att soka stod till smaskalig
livsmedelsforadling, bland annat inom Landsbygdsprogrammet (2010).

Smaforetagandets villkor pa landsbygden har dven belysts av Glesbygdsverket (2006) som bl
a pekar pa behovet av ett okat fokus pa foretagaren som en fordjupning av de breda och
generella analyserna av smaforetagande. LRF:s vision Vi far landet att véxa sa att de grona
naringarna ar 2010 intar en tatposition i Sverige vad galler tillvaxt, Ionsamhet och
attraktionskraft” har varit ett sadant exempel. Strategidokumentet ”Landsbygd i utveckling”
aberopas som ett led i arbetet att forverkliga visionen (Mars, | et al, 2005). | Stiftelsen
Lantbruksforsknings Tillvaxtprogram (2010) finns det under rubriken "Foretagande” en
punkt: ’- finna strategiska konkurrensférdelar och nackdelar for svenska
lantbruks/landsbygdsforetag och identifiera nyckelfaktorer viktiga for tillvaxt...”.



1.2 Nagra Skanska perspektiv

Maten och livsmedelsproduktionen har en stark knytning till naringslivet i Skane.
Livsmedelssektorn i Oresundsregionen &r enligt Position Skane (2007) det mest omfattande
livsmedelsklustret i Europa med foretag och organisationer i stort sett inom alla
livsmedelsomraden. Oresundsregionen har ocksé den stérsta koncentrationen av tillverkare av
hogkvalitativa livsmedel i norra Europa. Regionen ar dessutom vérldsledande nar det géller
kunskapen om "functional food" (livsmedel med halsoeffekter) och ekologiska livsmedel.
Inom natverket Skanes Livsmedelsakademi (2010) arbetar myndigheter, lantbrukets
organisationer, livsmedels- och forpackningsindustrin, handeln, universitet och hdgskolor sida
vid sida for att utveckla den skanska livsmedelsnaringen till sin fulla potential. Skanes
Livsmedelsakademi ar en samlande kraft for dem som vill utveckla Skane till ett
livsmedelscentrum for Europa. Deras medlemmar och samarbetspartners representerar hela
kedjan fran jord till bord. Region Skane (2010) stéttar aktivt olika initiativ for utveckling av
livsmedelssektorn, och kommer bl.a. att prioritera livsmedelsfragor i sin verksamhet, for
narvarande &r det framst inom projekten ”Smaka pa Skane” och ”Smakplats Skane” (Region
Skane, 2010).

LTJ-fakulteten vid SLU Alnarp har under senare ar blivit allt mer aktiva inom olika delar av
livsmedelskedjan och ser inte bara traditionell primarproduktion som angelégen att samverka
med. Ett exempel pa breddat samarbete ar det EU/EQUAL-projekt "Livslangt larande langs
livsmedelskedjan i Skane” som SLU Alnarp drivit i samverkan med Kristianstads kommun,
Region Skanes Naringslivsenhet, LO-distriktet i Skane samt Livsmedelsforetagen (Li),
(Lundgvist & Friedrich 2003). Detta samarbete har sedan fortsatt i utvecklingsprojektet
"Larande, arbete och tillvaxt i Skane” dar bade SLU Alnarp och Hogskolan i Kristianstad
medverkat. Det planerades ocksa en gemensam magisterutbildning som bygger pa hela
livsmedelskedjan. Andra exempel pa samverkan var planeringsarbetet infor Food Education
Expo, (2007) med planeringen av ett matgymnasium / matcollege i Norddstra Skane samt
gemensam marknadsféring av utbildningar kopplat till livsmedelskedjan. En ytterligare
satsning som LTJ-fakulteten gjort inom detta omrade har varit att finansiera foreliggande
studie med koppling till livsmedelskedjan i Skane, dar fokus ligger pa ledarskap och larande
i foretag med smaskalig livsmedelsforadling.

1.3 Behovet av larande i foretag

Arbetslivet idag rymmer en paradox genom att férandringstakten ar sa hog att individen inte
hinner stanna upp och tanka efter, samtidigt som detta ar nédvéndigt for att man skall kunna
hantera forandringar menar Granberg (2009). En allt hardare konkurrens har kommit att
pressa verksamheter till att allt mer tvingas se 6ver vilka drivkrafter och tillgangar som ar
viktiga for fornyelse och utveckling. Da har begrepp som larande kommit att tillméata en allt
mer central roll i diskussionen om hur man utvecklar och effektiviserar arbetet i foretagen.
Larandet tillskrivs stor betydelse for enskilda individers utveckling saval som for foretagens.
For att kunna hantera krav som flexibilitet, leverantors- och kundorientering kravs en nara
koppling mellan arbete och larande. Hur vi l&r, nér vi lar och om arbetet stérker eller hindrar
larande ar viktiga fragor for svenskt arbetsliv. Arbetet innebar saledes inte bara att producera
ett resultat i form av produkter (varor och tjanster) som uppfyller vissa krav pa kvantitet och
kvalitet, utan arbetet bor aven omfattas av ett larande och en utveckling av kunskap,
kompetens och andra ménskliga resurser (personlighetsméssiga, sociala, emotionella) som
framjar saval individens som verksamhetens totala utveckling (Ellstrém, 2000; Backlund et
al, 2001).



Ylinenpaa et al (2006) menar att ledning och utveckling av foretagets kunskapstillgangar och
nyttjandet av dessa pa ett satt som utvecklar foretagets konkurrenskraft ar en given
ledningsuppgift. Oavsett storleken pa organisationen som leds maste chefen hantera inte bara
det praktiska arbetet med att organisera produktionen av varor, tjanster och den paféljande
produktionen samt forsaljningen av denna produktion. Chefen ar ocksa tvungen att organisera
de manniskor som finns i organisationen sa att de drar at samma hall. For chefer i smaforetag
ar dessa fragor inte mindre viktiga. Aven Do6s (Lindel6f, 2005) betonar betydelsen av att
kunskaper behdvs hos chefer som har till uppgift att styra och planera fér andra, vad géller
saval verksamhetsutveckling och l6pande produktion som kompetensutveckling.

P& liknande satt framhaller Radet for Europaparlamentet (2009) betydelsen av att ny
kompetens maste forutses och matchas for nya arbetstillfallen pa framtidens arbetsmarknad.
Okad kompetens pa alla nivaer ar en forutsittning for att ekonomin ska kunna aterhamta sig
pa kort sikt. Men det ar ocksa en forutsattning for langsiktig utveckling, 6kad produktivitet,
konkurrensformaga, sysselsattning, lika mojligheter och social sasmmanhalining. Forsoken att
forutse de framtida behoven pa arbetsmarknaden har sina granser och darfér maste
mekanismerna och instrumenten forbéttras.

2. Studiens problem och syfte

2.1 Problem och syfte

Trots den 6kade betydelsen av kompetensutveckling i arbetslivet saknas i stor utstrackning
forskning om utbildning och larande, dess forutsattning, processer och effekter i sma foretag
med livsmedelsforadling.

Mot denna bakgrund och i fokus for denna studie star fragor som kompetens,
kompetensutveckling och larande inom foretag med smaskalig livsmedelsforadling. Syftet ar
att skapa en kunskapsbas kring chefers larande.

Framstéllningen har baserat sig pa en enkatstudie som har utgatt fran chefers asikter och
erfarenheter som ror kompetens, kompetensutveckling och larande knutet till sitt arbete.
Studien gor saledes ett forsok med utgangspunkt dels i teorier och dels i forskning om larande
for att belysa fragor kring;

e Ldrandets innehall — vad som lars
e Ldrandeprocessen — hur larande i arbetet gar till
e Faktorer som underlattar och forsvarar larande pa individniva



3. Begrepp och avgransningar

| rapporten namns bl.a. begreppen smaskalig, kompetens, kompetensutveckling, larande. Da
det finns manga olika tolkningar av begreppen har foljande formulerats som definitioner i
foreliggande studie.

3.1 Smaskalig

Begreppet smaskalig anvands ofta nar man behandlar &mnet livsmedelsforadling. Det ar dock
sallan begreppet definieras narmare utan det beror pa i vilket ssmmanhang begreppet anvands.
Man kan utga fran flera olika kriterier, t.ex. det producerande foretagets omsattning, antal
arsanstéllda, mangd hanterad ravara, slaktat antal djur/djurenheter. Begreppet kan skilja sig
fran produkt till produkt. En annan indelning av livsmedelsforadlare bygger pa verksamhetens
inriktning: produktorienterade foretag dar man finner en stor del av de mindre foretagen,
processorienterade foretag; har finns manga stérre och medelstora foretag samt
teknikorienterade foretag dar man finner foretag med egen forskning. | denna studie betraktas
smaskaligt utifran antal anstallda,( arsarbetskraft) och avser: 1-49 anstallda.

Smaskalig livsmedelsforadling aterfinns inom flera omraden — slakteri, styckning, bageri, fisk,
mejeri, rennéring osv.. Andelen foretagare ar storst inom de Eu-definierade grupperna: bageri, fisk,
chark, slakteri och mejeri (Jordbruksverket,.2005).

3.2 Vad avses med larande?
Foljande definitioner &r ett forsok att ringa in gemensamma namnare nar det géller synen pa
larande och vad som avses med larande i denna studie.

Det formella larandet &r planerat malinriktat larande som sker inom ramen for sérskilda
utbildningsinstitutioner. Det informella larandet syftar pa det larande som sker i vardagslivet
eller i arbetet. Detta larande kan ske medvetet och vara planerat och utformat som till exempel
sjalvstyrt larande eller genom olika former av erfarenhetsbaserat larande som deltagande i
natverk, coachning, konsultation eller mentorskap.

Med kompetens avses har en individs handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation
eller arbete. Med denna individuella handlingsférmaga menas saval kunskaper, intellektuella
och praktiska fardigheter, som sociala fardigheter, attityder och personliga egenskaper hos
individen. Vilken betydelse som dessa olika kompetenser har i ett enskilt fall beror pa
uppgiftens karaktar.

Larande i detta sammanhang &r saledes en process som pagar fortlopande:

e som kan vara avsiktligt planerad och medveten men som dven kan vara omedveten for
individen.

e vars resultat kan vara i positiv form av en utvidgad eller fordjupad kompetens.

e som &ven kan innebé&ra negativa konsekvenser i form av t.ex. passivisering,
underordning, minskad kompetens.



Utbildning pa en arbetsplats kan bedrivas i olika former med eller utan inslag av formell
undervisning till exempel genom:

anstalldas deltagande i olika typer av utvecklingsprojekt
arbetsutveckling eller arbetsrotation

utnyttjande av simuleringsteknik

utnyttjande av informationssystem for beslutsystem
sjalvstudier genom studiecirklar och gruppdiskussioner

Kompetensutveckling anvands som en beteckning pa de olika system av atgarder som man vill
dra nytta av for att hoja individers eller gruppers larande eller kompetensniva i ett bestamt
avseende. Uttrycket kompetensutveckling blir i detta sammanhang ndstan synonymt med
utbildning som det ovan definierats.

Sammanfattningsvis skapas kompetens och kunskap genom larande. | vid mening kan larande
forstas som forandringar av individens kompetens, dvs. forandringarna kan avse saval
kunskaper, intellektuella och manuella fardigheter samt attityder, sociala fardigheter och
personlighetsrelaterade egenskaper (Ellstrom, 2004).

4. Inledning

4.1 Larande i arbetslivet

Larandet bor forstas som en process dar kunskap och kompetens bildas i och genom
samverkan mellan manniskor inom ramen for det dagliga arbetet och den
"praktikgemenskap” som aktoren sjalv ingar i (Ellstrom, 2000). Ellstrom et al (1996 b)
skiljer pa formell (utbildning) och informellt (spontant och omedvetet) larande och menar att
det i arbetslivet numera finns betoning pa informellt larande. Det informella larandet ar inte
en fraga om direkta yrkeskunskaper utan snarare eller i varje fall lika mycket tillagnande av
kunskaper som ror personlighetsférankrande, kreativitet, formaga att lara sig nya saker,
kommunikations- och samarbetsformaga.

Att arbetet kraver nagon form av kunskap och kompetens och ett visst matt av motivation ar
tydligt. Kunskaperna kan utga fran formell utbildning eller fran informellt larande genom
egna erfarenheter bl. a fran arbete. Hansson & Orban (2002) i likhet med Ellstrom (2000)
menar att kunskap och kompetens har blivit dagens losningar pa nationell och internationell
konkurrens.

Kunskapsformen och séttet man tillagnar kunskaperna &r olika. Genom erfarenhet av praktiskt
handlande far man en form av kunskap som inte alltid & medveten eller uttalad. Denna
intuitiva kunskap ses som en personburen kompetens. | olika situationer gor individen eller
far insikt om saker utan att egentligen kunna beskriva hur, vad eller varfor individen agerar
som han eller hon gor eller varifran denne far sin insikt. Detta har kommit att kallas tyst
kunskap (Thomassen, 2007). Larande utgor saledes en mycket viktig sida av individens saval
som foretagets kompetensutveckling dar det bl.a. ar individen sjalv som bygger sin kunskap



mot omvarlden.. Karnan i allt foretagsledande &r att underlatta det larande som maste ske
under samspelet med féretagets omvarld och att befasta detta larande i foretagets struktur
och kultur” (Wolven, 2000).

4. 2 Det individuella larandet

Av det inledande resonemanget framgar att det individuella larandet sker i huvudsak pa tva
satt: genom formell utbildning som helt kan arrangeras via foretagsinterna enheter eller via
externa institutioner som t.ex. universitet och konsultforetag. Dessa aktiviteter brukar ndmnas
utbildning. | det praktiska yrkeslivet sker larandet genom férandring av arbetsuppgifter,
genom medarbetare, studiebesok eller praktik inom eller utanfér den egna organisationen.

Alla typer av kompetenshojning baseras pa en inlarningsprocess. Vad galler individuell
inlarning beskriver Wolvén (2000) detta pa foljande satt:

e Uppmarksamhet dvs. att individen ar intresserad, nyfiken och motiverad att lara sig
nagot

e Information dvs. att det som formedlas i rimlig utstrackning motsvarar vara
forvantningar, forefaller meningsfullt for individen och svarar mot ett behov och eller
intresse hos individen

e Bearbetning dvs. den mest kritiska fasen dar individen bestammer sig fér om den nya
informationen ar sé& vardefull att den bor bearbetas vidare och erséatta eller integreras
i individen befintlig informationsstruktur

e Slutledning dvs. i vilken utstrackning individen kan finna meningsfulla moénster eller
samband utifran den bearbetade informationen

e Tillampning dvs. i vilken utstrackning individen kan anvanda den forvarvade
kunskapen i en eller flera olika sammanhang, vilket i sa fall innebar en
kompetenshdjning.

Ett satt att beskriva larande nivaer & om den nya kunskapen speglar om saker gors pa ratt satt
respektive om ratt saker gors. | sjalva inlarningsprocessen skiljer man pa singel-loop-learning
och double-loop-learing (se t.ex. Argyris,1990, Granberg, 2009).

Singel-loop-learning handlar om en oreflekterad process, dar inlarningen sker inom givna
ramar och dar sjalva kunskapen, malet for inlarningen och det system inom inlarningen sker
aldrig ifragasatts. Ett typiskt exempel som denna enkla inlarning ar den vardagsinlarning som
sker i anslutning till arbetsuppgifterna.
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Handlings- R Foljder
strategier

A\ 4

A

Fdrandrinaar i handlandet

Figur 1. Single loop-larande (Argyris, 1993). Kélla Granberg, (2009)

Double-loop-learing innebar ett medvetet kritiskt reflekterande 6ver laroprocessen, dess mal,
de kunskaper som formedlas och individens roll. Slutresultatet kan da t.ex. bli att individens
roll, hela arbetsprocessen eller t.o.m. hela organisationen ifragaséatts och forandras. Ett viktigt
moment i double-loop-learing kan dérfor vara avinlarning av tidigare erfarenheter, kunskaper,
attityder och forestallningar. Detta sker da utifran en bearbetning och analys av den
formedlade informationen istéllet for att som i den enkla inlarningen, individen och
organisationen relativt passivt och okritiskt tar till sig och anpassar sig och sitt beteende till
den givna informationen. Drar man slutsatsen av en erfarenhet i en specifik arbetsuppgift har
man &ndrat "huvudprogrammet” och upptéckten av en olamplig handling ar ett forsta steg i ett
larande.

Foljder

A 4

”Huvud Handlings-
program” strategier

Singel loop-larande
Doubleloop-larande

Figur 2. Single loop-larande och double loop-larande (Argyris, 1993). Kélla Granberg (2009)

Enligt Wolvén (2000) ar den dominerande inlarningsprocessen for bade individer och
organisationer ’singel-loop-learning” medan det ar ”double-loop-learing” som i forsta hand
leder till framsteg och utveckling nar han uttrycker foljande;

| sjalva verket kan man havda, att inga strategiska framsteg ar méjliga for varken individer
eller organisationer, utan de reflekterande, ifragasattande, dynamiska, helhetsinriktade och
konstruktiva tankeprocesser som kannetecknar just ’double-loop-learning”

Saledes loser singel-loop-larande aktuella problem men ger ingen 16sning pa de mer
grundlaggande problem varfor dessa problem finns. Inte heller kan dessa problem l6sas
genom nytt handlande. For att en bestaende forbattring skall uppsta, tvingas de styrande
varderingarna andras till ett double -loop-larande.
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4. 3 Reflekterandets betydelse

Granberg (2009) gor géllande att den "bakatriktade” reflektionen ar viktig. En
reflektionsprocess kénnetecknas av att individen véxlar mellan “inlevelse och distans, del och
helhet” s,222. Detta innebar att reflektionsprocessen bér dga rum utan krav pa handling,
vilket i sin tur staller krav pa att tid avsatts for detta. Det distanserande funderandet dver
handlingen menar Granberg ar viktigt. Reflektion innebdr att ta ett steg tillbaka for att tanka
over sig sjalv och vad man gor, for att fa perspektiv pa en situation. Man far da inte vara
upptagen av sjalva handlingen. Grundlaggande ar hér att individen aktualiserar vad som
gjorts, vem man ar och vad som skett, reflekterandet skall framtréda i den reflekterandes
medvetande. Granberg menar vidare att reflektionen forutsétter en dverblick och ett lugn utan
som han uttrycker det, handlingspress och avstand till det som komma hérnést.

Enligt Argyris (Backlund, T. & Hansson, H. & Thunborg, C. (2001) lar vi inte av vara
erfarenheterna utan vi lar av de slutsatser vi drar av erfarenheterna. Granberg (2009) menar att
“reflektionen” ar det individuella larandets moder och beskriver sjalva larandet som ett
forlopp i fyra huvudprocesser: ”jag far en konkret erfarenhet, jag reflekterar dver det jag
varit med om, jag bildar abstrakta begrepp, jag provar om mina nya teorier galler ocksa for
andra erfarenheter tex. andra situationer’’s,217. Granberg gor gallande att det &r i denna
larprocess som reflektionen dar sjélva verktyget for begreppsbildandet och teoretiserandet.

. Jag ar med
Jag provar om nagot
mina
slutsatser i nya
situationer j
Jag reflekterar
Jag skapar Over detta
nya

begreppoch = ———

drar slutsatser

Figur 3. Lewins modell for erfarenhetsbaserat larandet — ritat som en loop . Kélla Granberg
(2009).

Enligt Granberg innebér reflektion att ta ett steg tillbaka for att se och tédnka dver sig sjalv och
vad man gor, for att fa perspektiv pa en situation. Han anser att det ar viktigt att det man gor
och den situation man befinner sig i ska aterspeglas eller reflekteras for individen sjalv.
Individen far da inte vara upptagen av sjalva handlingen.

Senare ars forskning t.ex. Abrahamsson m.fl. (2002), Ellstrom & Hultman (2004) samt

Granberg (2009) pekar pa en rad skillnader mellan larande i formell utbildning och larande i
praktiska livet. Mycket av vad som lars pa formella utbildningar kan éverféras och tillampas
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som bas for praktiskt handlande i vardagsliv och arbete. Det rader en enighet om vikten av
forbattrade mojligheter till informellt 1arande i arbetslivet. | slutet av nittiotalet gjorde
Ellstrom gallande att det finns en brist pa forskning som rér grundlaggande fragor om
larandets forutsattningar, processer och resultat med att detta hanger samman med
svarigheterna att observera denna typ av ofta oplanerade och omedvetna larprocesser eftersom
de blandas med den dagliga strommen av handelser och handlingar som férekommer i en
verksamhet. Inte desto mindre konstaterade Ellstrém under 1990-talet (1992, 1996 a) att
behovet av 6kade insatser for att fraimja ett kompetenshéjande larande i arbetet skulle bli
nddvéndigt for att klara framtidens utmaningar vad géller den 6kade konkurrensen.

4.3 Arbetets larprocesser

Arbete och larande ar tva sammanlankande processer. Ett kontextuellt perspektiv pa larande
innebér att kunskapen ar "kontextbunden” det vill séga att kunskapen inte gar att frigora fran
sitt sammanhang. Kunskapen &r helt enkelt inbaddad i ett socialt och kulturellt natverk av
olika innebdrder, relationer och verksamheter. Detta innebar att individer tilldgnar sig de
tankesatt den kultur och de handlingsmonster som ar utmarkande for en arbetsgemenskap just
genom aktivt deltagande i arbetsgemenskapen (Ellstrom, 1996 a). Larande ses som en social
process. Genom denna process skaffar man sig eller vidareutvecklar sina formagor inom yrket
som en integrerad del i utvecklingen av en yrkesroll och yrkesmassig identitet. Augustinsson
(2000) anser att tdnkande och handlande konstruerar och rekonstruerar mening och kunskap,
dels individuellt och dels kollektivt; Upprepas den cirkulara rorelsen ett antal ganger blir
den till en del av det tagna for givna i organisationen. Meningen finns darmed inskriven i en
organisations kollektiva minne, dvs. organisationens kultur. (s, 147).

Ovan beskrivna synsétt fokuserar inte specifikt pa individen utan snarare pa individen som
medlem av en arbetsgemenskap. Enligt Ellstrom (1996a) kan inte l&randet studeras isolerat
fran de verksamheter som individen ingdr i. Han menar att individens larande i stallet blir
oskiljaktigt forknippat med de begransningar och méjligheter som kannetecknar
verksamheten. Det kan rora sig om etablerade yrkesidentiteter, maktrelationer samt
institutionaliserade ideologier och traditioner.

| ett kontextuellt perspektiv rader ett dmsesidigt beroendeférhallande mellan dels individens
larande och utvecklingen av identitet och yrkesroll och dels verksamhetens utformning och
utveckling. Det skulle betyda att bakom utveckling och l&rande ligger likartade processer for
saval individer som hela verksamheter.

En barande tanke utifran ett kontextuellt perspektiv tillampat pa kompetensutveckling i
arbetslivet &r att analysera vilka faktorer utanfor och inom ett foretag som bestammer dess
strategi vad galler kompetensutveckling. Ellstrom & Kock (1993) tog fram en praxis i form av
en modell som beskriver det komplexa samspel som rader mellan omgivningsfaktorer (yttre
kontext) och faktorer inom organisationen (inre kontext).
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Yttre kontext
Omgivningsfaktorer

Politiska beslut Arbetsmarknad

Ekonomiska resurser ~ Teknologisk utveckling
Utbildningspoliti Institutionell omgivning

l

Inre kontext struktur/
Verksamhet formell organisation

mal, praxis vad galler
utgift, kompetensutvecklig teknologi
strategi

maénskligt — sociala
faktorer

Figur 4. Kontextuell modell analys av faktorer som bestammer ett foretags satsningar pa
kompetensutveckling. Kélla: Ellstrom & Kock (1993).

De ovan namnda omgivningsfaktorerna antas pa olika satt begransa och méjliggora
verksamhetens tradition nar det géller kompetensutveckling. Denna paverkan pa
verksamheten fran omgivningen formodas ske i samspel med olika omstandigheter i
organisationens inre sammanhang. Ellstrom & Koch trycker pa att denna praxis fran foretaget
bor betraktas som en mangd medvetna eller omedvetna val som vid olika tidpunkter, gors av
verksamhetens aktorer. Betydelsen ligger i att de pa olika satt begransar eller mojliggor
aktorernas val.

4.4 L arande som anpassning och/eller utveckling?

Individers samspel med och relationer till den omgivning eller kontext i vilket larandet sker &r
en viktig aspekt av larandeprocessen. Beroende pa karaktaren av forhallandet mellan person
och omgivning, skiljer Ellstrom (1996 a) pa en lagre och en hégre ordnings larande.

| den lagre ordningens larande lar sig individen sig nagot med utgangspunkt fran uppgifter

som ar givna eller tagits for givna. Det géller ocksa for mal och forutsattningar som man inte
ifrdgasatter. Man forsoker inte vanda vare sig pa uppgiften, malet eller forutséattningarna.
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Detta bendamner Ellstrom som ett anpassningsinriktat larande. Det kan det réra sig om att félja
redan givna direktiv och instruktioner i en verksamhet.

Den hogre ordningens larande innebér istéllet att uppgiften, malen eller forutsattningarna inte
ar eller tas for givna. Individen tar sjalv ansvar for att identifiera, tolka och formulera
uppgiften. Om denna ar given borjar man med att understka innebdrden av, bakgrunden till
och dnskvardheten av uppgiften och de for dvrigt givna forutsattningarna. Denna typ av
larande innebar istallet att individen l&r sig att formulera problem och inte endast att 16sa
givna problem. Istallet for att enbart och framst stélla sig fragan hur? Kommer fragorna vad?
Och varfor? Detta bendmner Ellstrom vid ett utvecklingsinriktat larande. Forutsattningarna for
denna typ av larande menar Ellstrom ar att bade individen och gruppen Iar sig téanja pa granser
och utnyttja de frihetsgrader och den autonomi som finns i situationen.

Anpassningsinriktat larande Utvecklingsinriktat larande

for att kunna: for att kunna:

Utfora arbetsuppgifter som ror Utfora arbetsuppgifter som

ett avsnitt eller komponent ror helheten eller systemet

Losa typer av problem som man Formulera problem, analysera hur
stott pa tidigare problemet uppstatt och kan

atgardas/I6sas

Utfora t.ex. matning eller kontroll Kritiskt beddma métvérden och vidta
lampliga atgarder

Inneha en given befattning eller Ta ansvar for storre omraden eller
ansvara for givna arbetsuppgifter processer

Figur 5. Nagra kannetecken for ett anpassningsinriktat respektive ett utvecklingsinriktat
larande. Kalla: Ellstrom (1996 a).

4.5 Nivan pa larandet beror pa handlingsutrymmet

Beroende pa om man framjar ett anpassningsinriktat eller ett utvecklingsinriktat larande i en
verksamhet staller detta olika krav pa utformningen av larsituationen, men ocksa pa
utformningen av arbetet och dess verksamhet. Ett satt att fortydliga skillnaden mellan dessa
lardefinitioner ar att ta utgangspunkt i det handlingsutrymme som finns i en larsituation. Med
handlingsutrymme avses da de olika grader av frihet som individen har vad galler val och
tolkning av uppgifter och mal, metoder for att 16sa dessa samt vérderingen av de resultat man
uppnar.
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TYPER AV LARANDE/LARANDENIVAER

Aspekt av

Larande-  Reproaktivt Produktivt ldrande  Kreativt
situationen larande Metodstyrt Problemstyrt larande
Uppgift Given Given Given Ej given
Metod Given Given Ej given Ej given
Resultat Givet Ej givet Ej givet Ej givet

Figur 6: Olika typer av larande som en funktion av det handlingsutrymme som finns i
larandesituationen. Kalla: Ellstrom (1996 a).

Forskning visar att larandepotentialen i ett arbete i hog grad bestams av faktorer som
arbetsuppgifternas komplexitet, och det handlingsutrymme som finns i tolkning och utférande
av arbetsuppgifterna samt de kvalifikationskrav som dessa staller. Ellstrom & Hultman (2004)
pekar pa betydelsen av utmanande problem i arbetet, savél som att det skall finnas krav pa
kompetens av mer innovativ karaktar. Mojligheterna att utveckla och bevara en innovativ
kompetens kan antas 6ka avsevart nar man i en verksamhet ror sig fran de lagre till de hogre
larande nivaerna. Andra forhallanden som &r av vikt for ett mer utvecklingsinriktat larande ar
om det finns avsatt tillanglig tid och andra resurser saval som motivation for att engagera sig i
larande och utvecklingsaktiviteter bland de verksamma.

5. Metod och material

Enkatunderstkningen

Enkatstudien som genomférdes under 2008 foregicks av en forberedande fas dar 6ppna
intervjuer genomfordes med tva chefer fran ett slumpmaéssigt urval ur malgruppen. Avsikten
var fa en djupare bild 6ver hur chefers larande sag ut i foretag med livsmedelsforadling.

Vid intervjutillfallet fick de tva cheferna berétta lite om sin verksamhet for att ge en bild dver
det aktuella foretaget. Nagra centrala fragor stalldes darefter, sdsom:
e Hur ser du pa ditt eget larande?
e Hur ser du pa betydelsen av kompetensutveckling och larande i din verksamhet?
e Vilken betydelse har aktiedgarna, anstallda, kunder, leverantorer etc. for ditt
larande?
e Nar och hur lar du dig i ditt arbete som sker i din verksamhet?
0 Beskriv
Ge exempel
Konkret ndr hande det sist?
Hur ofta?

O OO
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Intervjuerna genomférdes ute pa foretagen, pagick 1-2 timmar och dokumenterades med
bandspelare. Parallellt med intervjuerna bedrevs aven ett arbete med litteraturstudier som
rorde kompetens, kompetensutveckling och larande.

Med forstudien som bas utarbetades en enkét (Trost, 2007), varefter tre nya foretagare
testades pa enkatversionen, via telefon och ute pa foretagen. Efter vissa justeringar forelag
darefter en postenkat med 31 fragestallningar, bl a allmant om foretaget, foretagsform etc.
Andra fragor géllde kompetensutveckling; hur man ser pa utbildning, tid for reflektion, i vilka
sammanhang som kunskaperna inhdmtas t.ex. i kontakter med kunder, leverantorer, natverk
och branschorganisation. Vidare fanns fragor om mojligheten att ta in nya kunskaper i
verksamheten, vilka personer som paverkar chefens larande och vilka han eller hon sjalv
bedomer kan paverka, varfor man lar sig och nar han eller hon lar sig mest. Hur man upplever
mojligheter och hinder i sitt arbete etc.

Urvalet

Urvalet av berdrda landsbygdsforetag baserades pa LRF Skanes foretagsregister, géllande
lantbruksforetag som féradlade sin egen ravara och med 0-49 anstéllda.

Totalt utsandes 82 frageformular, adresserade till den person som var chef/\VD for foretaget.
Av de utsanda formularen aterkom totalt 80 enkéter, motsvarande 98 procents svarsfrekvens.
Av de inkomna enkaterna bortsorterades 31 svar pga. av felaktiga adresser eller att man slutat
inom yrket eller inte 6nskade delta i undersokningen. Foreliggande resultatredovisning
baseras saledes pa svar fran 36 man och 13 kvinnor, totalt 49 personer.

Enkatstudien genomfordes med tva paminnelser, foljt av en uppféljning via telefon av alla
som inte besvarat enkaten. Enkaten hade ocksa ett féljebrev, dar det gavs information och
motiv for att besvara enkaten. Alla som besvarade enkaten skulle ocksa fa mojlighet att ta del
av resultaten och fortsatt verksamhet inom projektet, for dem som sa 6nskade, via e-post eller
brev.

Resultaten forvantas att vara tillampliga inom lantbrukets/landsbygdens mindre foretag i hela
Sverige, dven om man inte har specifik inriktning pa livsmedelsforadling. Resultaten kommer
dessutom att ge underlag for fortsatt forskning inom omradet.

Studien visar att det var en stor majoritet bland livsmedelsféretagarna i studien som var man
(73,5 %). Den aldersmassiga fordelningen hade en stor spridning, fran 31 till 84 ar, dar
flertalet 1ag inom intervallet 43- 63 ar (Figur 4).

Figur: 7

Ar du man/kvinna? Antal svar en och en: 49

Man 36 73.5 %

Kvinna 13 26.5 %
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6. Resultat

6.1 Utbildning och yrkeserfarenhet

Majoriteten av de verksamma hade nagon form av hogskoleutbildning. Annan eftergymnasial

utbildning forekom ocksa, saval som enstaka kurser, t ex: maskinkurser och driftsledning.

Utbildning i livsmedelshygien och livsmedelsforadling forekom ocksa (Figur 8).

Figur: 8

Vilken utbildning har Du, ange hoégsta utbildningen? Antal svar en och en: 48

Realskola/Grundskola 6 12.5%
Gymnasium 7 14.6 %
Eftergymnasial utbildning 8 16.7 %
HogskolaZUniversitet 22 458 %
Annan utbildning, t.ex. smakurser, ange garna vilka 5 10.4%

Resultatet visade att foretagarnas yrkeserfarenhet i foretaget som medel 1ag pa
21 ar (1988) och att man blev chef for verksamheten ungeféar samtidigt (1989).

Av undersokningen framkom att samtliga tillfragade deltog aktivt i den dagliga
verksamheten (Figur 9).
Figur: 9

Deltar Du aktivt i den dagliga verksamheten? Antal svar en och en: 49

Nej 0 0.0 %
Ja 49 100.0 %

6.2 Tillverkning, foradling och forsaljningsomrade

Foretagarna rapporterade att man var verksam inom en rad olika yrkesutévningar
(Figur 10). Beredning av rotfrukter samt frukt och bér stod for ca ¥ vilket var lika
mycket som alternativet: Annat - ekologiska gronsakslador, sparris, gas- och
kalkonuppfddning etc.

Figur: 10

Foretaget foradlar/tillverkar foljande livsmedel: Antal svar en och en: 53

Annat 14 26.4%
Slakt av notkreatur, grisar, far etc. 10 18.9 %
Chark- och kottvarutillverkning 7 13.2%
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Beredning av fisk och fiskprodukter 0 0.0 %

Beredning av rotfrukter, frukt, bar och gronsaker 14 26.4 %

Ost och annan mejeritillverkning 1 1.9% |
Mjol- och frukostflingor, mixer etc. 0 0.0 %
Brod och bakverk 5 9.4%
Socker- och chokladkonfektyrer 0 0.0 %
Sprit, vin, 6l och cider 1 19% |
Fardigmat 1 1.9% |

Ekologiska gronsakslador
gron sparris
Gasuppfodning

hastfoder

Ingredienser till livsmedel
Kalkonuppfédning
Kryddor

Struts
uppfodning/forsaljning/legoslakt av kyckling & gas
Appelmust

Apple, Marmelader

Majoriteten av foretagen (7 av 10) foradlade egenproducerad ravara (Figur: 11).

Figur: 11

Foradlar foretaget sin egenproducerade ravara? Antal svar en och en: 46

Nej 14 30.4 %

Ja 32 69.6 %

Den vanligaste orsaken till att ta steget fran ravaruproduktion till féradling angavs vara att
man behovde né en béttre 1onsamhet i foretaget (27 %). Aven 6kad omsattning (17 %) saval
som drivkraften for det egna larandet (18,5%) angavs som motiv (Figur 12). Att 6ka antalet
sysselsatta, efterfragan fran turister eller mer generella marknadssignaler fran t.ex. media var
inte nagon vanlig orsak till att ta steget till foradling.

Figur: 12

Om ja pa foregaende fraga, varfor steget fran ravara till foradling? Antal svar en
och en: 92

Annat 5 54%
Inga direkta signaler utan snarare for egen drivkraft och 17 185% T
larande

Battre I6nsamhet 25 27.2%
Efterfragan fran kunder t.ex. butik, slakteri 14 152 %
For 6kad omsaéattning 16 17.4%
Efterfragan fran turister 5 54%
Generella marknadssignaler t.ex. via media 7 7.6% =
For 6ka antal sysselsatta 3 33% [
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Hur stort forséljningsomradet man hade for den egna produkten varierade.

Saval nationell forsaljning (24 %), gardsbutik (23 %), som lokal forséljning inom den egna
kommunen (18 %) férekom. Export inom Norden savél som utanfér Norden (6 %) var
mindre vanligt (Figur 13).

Figur: 13

Hur stort forsaljningsomrade for produkter har foretaget? Antal svar en och en: 82

Gardsbutik/motsvarande 19 23.2%

Lokalt (Kommun) 15 18.3% [~
Regionalt (Lan) 18 22.0%
Nationellt, stora delar av Sverige 20 244 %

Export inom Norden (Norge, Island, Danmark, Finland) 5 6.1% [
Export utanféor Norden 5 6.1%

Resultatet pekar pa att foretagens utmaningar i forsta hand bestod i att 6ka forséljningen
av redan befintliga produkter (25 %) saval som att kostnadseffektivisera verksamheten (22
%). Andra orsaker som att utveckla och marknadsféra nya produkter (15 %) och att gora

varumarket mera kant (15 %) rapporterades ocksa. Daremot var utmaningen att utveckla nya

marknader, saval som att 6ka andelen héalsosamma livsmedel valdig lag, ca 7- 8 %.
(Figur 14).

Figur: 14

Vilket ar foretagets utmaning idag? Antal svar en och en: 111

Annat 6 5.4%

Vet ej 2 1.8% |

Oka forsaljningen av befintliga produkter 28 25.2 %
Utveckla och marknadsfoéra nya produkter 17 15.3% =
Oka andelen halsosamma livsmedel 8 7.2%
Utveckla nya marknader 9 8.1% =
Kostnadseffektivisera verksamheten 24 216 %
Gora varumarket mera kant 17 153%
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6.3 Agarforhallande och organisation

Genomsnittet arsanstallda man var 3,7 (n= 44) och arsanstéllda kvinnor 3,1 (n=37) inklusive
agaren/VD:n sjélv. De flesta verksamheter var registrerade som enskild firma (52 %) foljt av
annan bolagsform som t ex aktiebolag (36 %). Endast 8 % angav att verksamheten var ett
handelsbolag (Figur 15).

Figur: 15

Hur ser dgarforhallandet ut i foretaget? Antal svar en och en: 48

Annat 0 0.0 %
Enskild firma 25 52.1 %
Handelsbolag 4 8.3 %
Annan bolagsform t.ex. Aktiebolag 19 39.6 %
Borsintroducerat foretag 0 0.0 %

Nagot mer an héalften (52 %) angav att de inte hade en ledningsgrupp i foretaget
(Figur 16).

Figur: 16

Har foretaget en ledningsgrupp? Antal svar en och en: 48

Nej 25 52.1 %
Ja 23 47.9 %

Majoriteten (56 %) rapporterade att de inte hade nagon styrelse i foretaget.
27 % framholl att de hade en styrelse men endast av formella skél (Figur 17).

Figur: 17

Har foretaget en styrelse? Antal svar en och en: 48

Ja, men enbart av formella skal 13 27.1%
Ja, och den ar aktiv i foretagets verksamhet 8 16.7 %
Nej 27 56.3 %

Majoriteten (67 %) angav att man hade fler chefsfunktioner i verksamheterna utéver sin egen.
Vanligast var det inom det inom verksamhetsomraden som; produktion, ekonomi, inkp och
forséljning (Figur 18).

Figur: 18

Du ar chef, men finns det andra personer som har

chefsfunktioner/ansvarsomraden inom foretaget? Antal svar en och en: 49

Nej 16 32.7 %
Ja 33 67.3 %
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6.4 Forandring av verksamheten

Av de tillfragade rapporterade nagot fler &n halften (53 %) att de hade for avsikt att forandra

verksamheten inom de narmsta tre aren. De forandringar som planerades var framst att 6ka
sysselsattningen inom foretaget genom fler anstéllda (53 %), men ocksa mangden produkter
(83 %), antalet distributorer (50 %) samt 6kade marknadsandelar (77 %).

Det framsta skalet till att foretagen planerade forandringar var féljande:

Tva tredjedelar av de tillfrdgade angav att I6nsamheten var tillfredstallande/mer an

Foljer en framtagen marknadsplan

Klimatet dndras for odlingen - nya produkter maste planeras

For att fa battre Il6nsamhet

Vi har gjort oss ett namn som &r respekterat, nu skall vi forbattra med kvalitépolicyn

Att starka foretagets position pa marknaden
En naturlig del av utvecklingen
Pensionsavgang och behov av nytandning
Att utvecklas

Efterfragan fran marknaden

Vill kunna halla aretruntanstallda

Bli mer kostnadseffektiv

tillfredstéllande (Figur 19).

Figur 19

Hur ser Du pa foretagets Ionsamhet? Antal svar en och en: 47

Mer an tillfredstallande 4
Tillfredstallande 30
Otillfredsstallande 13
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6.5 Syn pa kompetensutveckling

Olika organisationer kan vara mer eller mindre skickliga pa att hantera, underhalla och bygga
upp sin kompetens. Det individuella larandet kréver vissa forutsattningar, individen behdver t
ex: uppleva behov och intresse for ny information, finna utrymme och tid for reflektion saval
som mojligheter att dra slutsatser och préva nya insikter. Ett antal fragor stalldes rérande
instélIning till utbildning, i vilka sammanhang man inhamtar sina kunskaper, motiv till ny
kunskapsinhdmtning etc. Av resultatet framkom att flertalet tyckte att det var ganska viktigt
med utbildning (51 %) for foretagets utveckling. Nagot farre (43 %) tyckte att det var mycket
viktigt. Huvudparten (69 %) ansag att det var viktigt att utbildningen avser kunskaper som
utvecklar den personliga kompetensen. 57 % av de tillfrdgade ansag att de hade tid att ta till
sig de kunskaper som de anser sig behdva och som é&r viktiga for foretaget. Nagot farre (31 %)
ansag sig dock i ganska lag grad hinna med detta (Figur 20).

Figur: 20

Jag har tid att ta till mig kunskaper som ar viktiga for foretaget idag?

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 5 10.2 %
1 ganska hog grad 28 57.1 %
1 ganska lag grad 15 30.6 %
Inte alls 1 2.0 %
Vet ej/kan ej ta stéallning (0] 0.0 %

Pa fragan i vilka ssmmanhang man som chef tar in kunskaper som rér verksamheten svarade
merparten (66 %) att detta sker genom kontakter med sina leverantdrer. Kunskaper via sina
kunder (87 %) forekom i &nnu hogre grad, dven internet rankades hogt (58 %). Foretagets
anstallda visade sig ocksa vara betydelsefulla for kunskapsinhamtningen, 67 % angav detta.
Inhdmtningen av kunskaper via féretagets ledningsgrupp, foretagets aktiedgare/styrelse,
branschorganisationen och chefskollegor i det egna natverket stod for en betydligt lagre del.

Under avsnittet om hur man bedémer att personer/grupper bidrar till att utveckla sin
personliga kompetens svarade merparten (67 %) att detta sker genom kontakter med kunder.
62 % svarade att detta sker via personlig radgivare. Ungefar halften (54 %) ansag att
kontakten med leverantorer bidrog till att utveckla den personliga kompetensen. Studieresor,
foretagets aktiedgare, styrelse och myndigheter varderades lagre.

Pa fragan om hur du bedomer att du kan bidra till andra personers/gruppers larande graderade

de tillfrdgade "mina kunder” som hogst (69 %). Darefter foljde foretagets anstallda (65 %).
Lagst varderades branschorganisationen med 27 %.
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Majoriteten av de tillfragade (83 %) upplevde att de hade mdjlighet att fora in nya kunskaper i
verksamheten (Figur 21).

Figur: 21

Jag har mojlighet att anvanda nya kunskaper in i verksamheten

Antal svar: 47

I mycket hog grad 15 31.9 %

I ganska hog grad 24 51.1 %

1 ganska lag grad 6 128 %
Inte alls 1 2.1% [
Vet ej/kan ej ta stéallning 1 2.1% [

Majoriteten, tva tredjedelar, angav att kunskapsinhamtningen var kopplat till foretagets
malsattning och handlingsplan medan resterande, ungefar en tredjedel inte ansag att detta var
kopplat till foretagets malsattning och handlingsplan. (Figur 22).

Figur: 22

Behovet av mina nya kunskaper ar kopplat till foretagets malsattning och handlingsplan

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 12 25.0 %
I ganska hég grad 22 45.8 %
1 ganska lag grad 11 22.9 %
Inte alls 3 6.3%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Néstan samtliga (83 %) svarade att behovet av nya kunskaper in i verksamheten framst var
kopplat till personliga drivkrafter medan resterande 17 % inte ansag att detta var kopplat till
personliga drivkrafter. (Figur 23).

Figur: 23

Behovet av mina nya kunskaper ar kopplat till mina personliga drivkrafter

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 13 27.1 %

1 ganska hog grad 27 56.3 %

1 ganska lag grad 5 10.4 % =
Inte alls 2 4.2%
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.1% [
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Viljan och drivkraften att skaffa sig nya kompetenser &r vésentlig i all verksamhet. Detta kan
man gora antingen ur ett foretagsperspektiv eller fér den personliga utvecklingen. Pa fragan
om varfor de tillfragade kompetensutvecklade sig svarade 92 % av cheferna att man gjorde
det for att 6ka sin kompetens inom produktionen. 87 % angav produktutveckling som skél.
Teknik och marknadsforing saval som ekonomi angav drygt tva tredjedelar som angelaget
skal for att starka verksamheten. (Figur 24 — 28).

Nér det géller att 6ka den personliga kompetensen svarade ca hélften av cheferna att detta
skedde inom kvalitetssystem, ledarskapet, arbetsgivarerollen mer generellt samt for att skaffa
sig ett nytt synsétt (Figur 29 — 32).

71 % ansag att ekonomi var ett skal till att utveckla den individuella kompetensen medan
resterande 29 % inte ansag att detta var viktigt (Figur 24).

Figur: 24

Ekonomi

Antal svar: 49

I mycket hog grad 10 20.4 %
1 ganska hog grad 25 51.0 %
1 ganska lag grad 12 24.5 %
Inte alls 1 2.0% [
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.0% [

27 % ansag att teknikutveckling inte var orsak till att utveckla den individuella kompetensen.
Flertalet (73 %) angav dock detta som viktigt (Figur 25).

Figur: 25

Teknikutveckling

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 9 18.8 %
1 ganska hog grad 26 54.2 %
1 ganska lag grad 10 20.8 %
Inte alls 2 4.2 %
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.1% [

Nasta samtliga angav att produktionen var den bidragande orsaken till att man ville 6ka sin
kompetens (Figur 26).

Figur: 26

Produktionen

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 15 31.3%
1 ganska hodg grad 29 60.4 %
1 ganska lag grad 4 8.3% T
Inte alls 0 0.0 %
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Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Nastan 9 av 10 chefer (87 %) angav att produktutveckling var nagot man ville fordjupa sin
kompetens inom (Figur 27).

Figur: 27
— Produktutveckling

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 15 30.6 %

1 ganska hodg grad 26 53.1 %

1 ganska lag grad 6 12.2% =
Inte alls 2 4.1%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Inom omradet marknadsforing ansag 27 % av de tillfragade cheferna att detta inte var nagot
man ville 6ka sin kompetens inom. Daremot ansag 73 % att detta var ganska eller i mycket
hog grad nagot man ville 6ka sin kompetens inom (Figur 28).

Figur: 28

Marknadsforing

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 11 22.4 %

I ganska hég grad 25 51.0 %

1 ganska lag grad 9 18.4%
Inte alls 4 8.2%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Inom omraden gallande kvalitetssystem, ledarskapet, arbetsgivarrollen, for att fa ett nytt
synsatt eller for att inta en ny standpunkt mer generellt, ansag ungefar halften att detta var
nagot man skaffar sig for att 6ka den personliga kompetensen (Figur: 29-32).

Figur: 29

Kvalitetssystem

Antal svar: 49

I mycket hog grad 7 143%
I ganska hog grad 16 32.7 %

1 ganska lag grad 20 40.8 %

Inte alls 5 10.2%
Vet ej/kan ej ta stéallning 1 2.0% [
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Figur: 30

Ledarskapet

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 7 14.3%

I ganska hég grad 20 40.8 %

1 ganska lag grad 12 24.5 %

Inte alls 8 16.3%

Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.1% =
Figur: 31

Arbetsgivarrollen mer generellt

Antal svar: 49

I mycket hog grad 6 12.2%

1 ganska hog grad 19 38.8 %

1 ganska lag grad 13 26.5 %

Inte alls 9 18.4%

Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.1%
Figur: 32

For att fa ett nytt synsatt eller att inta en ny standpunkt mer generellt

Antal svar: 47

I mycket hog grad 4 85%

I ganska hég grad 21 44.7 %

1 ganska lag grad 14 29.8 %

Inte alls 8 17.0%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

6.6 Mdéjligheten att lara nytt ar en central fraga i undersokningen.

Pa fragan om pa vilket satt de tillfragade lar sig framkom att det gor man i forsta hand néar
larandet ar planerat och malinriktat, (85 %). Nar det géaller storningar och problem i
produktionen svarade ungefar lika manga (83 %) detsamma. Nar man ensam tvingas losa
problem svarade drygt % att &ven detta &r en form av larande. Samtal med kunder (69 %)
framférdes som en annan metod for l1&randet (Figur 34, 36, 39 och 40).

Ungefar halften av de som deltog i undersokningen rapporterade att man lar sig nar man gar
pa massor och konferenser, i samtal med leverantorer saval som med externa personer i
natverket. Nagot fler rapporterade (62 %) att ett larande sker genom samtal med medarbetare
pa arbetsplatsen (Figur: 33, 35 och 37).

Lika manga, dvs. halften ansag att man lar sig nagot nytt pa massor och konferenser, medan
den andra hélften inte anser att det tillfér nagot nytt (Figur: 33).
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Figur: 33

— Jag lar mig nar jag gar pa massor och konferenser

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 7 14.3%
I ganska hég grad 18 36.7 %

1 ganska lag grad 20 40.8 %

Inte alls 4 8.2%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Overvagande delen av cheferna svarade att de lar sig nér larandet ar planerat och mélinriktat,
85 %. En mindre del (ca 15 %) uppgav att detta sker i en ganska lag grad eller inte alls (Figur
34).

Figur: 34

Jag lar mig nar mitt larande ar planerat och malinriktat

Antal svar: 48

I mycket hog grad 11 22.9 %

I ganska hog grad 30 62.5 %

1 ganska lag grad 6 125%
Inte alls 1 2.1% [
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

Drygt hélften av de chefer som deltog i studien svarade att man lar sig i samtal med sina
leverantorer (Figur 35).

Figur: 35

Jag lar mig i samtal med mina leverantérer

Antal svar: 45

I mycket hog grad 8 17.8%
1 ganska hog grad 18 40.0 %

1 ganska lag grad 14 31.1 %

Inte alls 3 6.7 %
Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.4%

Nagot fler (69%) ansag att de lar sig nagot nytt i sina samtal med kunder, i jamforelse med
leverantérerna (58%). Drygt 30 % svarade att man inte i ndgon hogre grad upplever att man
lar sig nagot nytt vid samtal med kunder (Figur 36).
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Figur: 36

Jag lar mig i samtal med mina kunder

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 10
I ganska hég grad 23
1 ganska lag grad 13
Inte alls 2
Vet ej/kan ej ta stallning 0

20.8 %
47.9 %
27.1 %

42%

0.0 %

Lika manga svarade att man lar sig, som att man inte lar sig nagot nytt, genom sina kontakter

i sitt natverk etc. (Figur 37).

Figur: 37

Jag lar mig i samtal med externa personer i mitt natverk, coachning, konsultation

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 8
I ganska hég grad 18
1 ganska lag grad 16
Inte alls 6
Vet ej/kan ej ta stallning 0

Mer an halften dvs. 62 % ansag att samtalen med medarbetare pa arbetsplatsen tillfor nagon

form av larprocess (Figur 38).

Figur: 38

Jag lar mig i samtal med medarbetare pd min arbetsplats t.ex. direkt i produktionen

Antal svar: 48

I mycket hég grad 6 125%

1 ganska hég grad 24 50.0 %

1 ganska lag grad 9 18.8% T
Inte alls 6 125%
Vet ej/kan ej ta stallning 3 6.3%

En 6vervagande del av cheferna svarade (83 %) att man lar sig nar det uppstar ovantade
situationer t.ex. vid stérningar och problem i produktionen. En mindre del (17 %) upplevde

inte att detta &r ett larande (Figur 39).

16.7 %
37.5 %
33.3 %
12.5 %

0.0 %
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Figur: 39
Jag lar mig nar det uppstar ovantade situationer t.ex. vid stérningar och problem i
produktionen

Antal svar: 48

I mycket hég grad 8 16.7 %
I ganska hog grad 32 66.7%
I ganska lag grad 5 104 %
Inte alls 2 4.2 %
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.1 %

Att ensam tvingas l6sa problem &r nagot som drygt tre fjardedelar menade att detta &r nagot
som man lar sig ndgot nytt genom. Knappt en fjardedel menade att detta sker i lagre grad
(Figur 40).

Figur: 40

Jag lar mig nar jag ensam tvingas l6sa problem

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 11 22.9 %
I ganska hég grad 26 54.2 %
1 ganska lag grad 11 22.9 %
Inte alls 0 0.0 %
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

6.7 Mojligheter och hinder i arbetet

Hinder och motsattning for larande kan finnas i samspelet mellan individ och omgivning.
Uppgiftens komplexitet saval som graden av handlingsfrihet som uppgiften medger &r av
betydelse for individen. Ett antal fragor om hur cheferna upplevde majligheter och hinder i
sitt arbete stalldes. Av de chefer som ingick i studien svarade 67 % att man hinner reflektera
over de mer formellt bestdmda arbetsuppgifterna i verksamheten. Hela 96 % rapporterade att
chefens personliga kunskaper och fardigheter ar till nytta i arbetet. Nastan samtliga chefer (98
%) upplevde att arbetet innebar positiva utmaningar. Nagot farre (83 %) rapporterade att
arbetet innebar att stallas infér kdnda problem medan 58 % svarade att man upplever att
arbetet innebdr att stallas infor ok&nda problem. Hela 96 % av de chefer som ingick i studien
svarade att de upplever variation i sitt arbete. Atta av 10 chefer svarade att arbetet innebér
6kade krav pa att upptacka och diagnostisera problem i sin verksamhet. 9 av 10 menade att
arbetet aven innebar okade krav pa planering, problemldsning samt beslutfattande om de
problem som skall 16sas.

Majoriteten (71 %) rapporterade att arbetet innebar 6kade krav pa att reflektera 6ver behovet
av nya kunskaper och féardigheter for att sjalv kunna utvecklas i rollen som chef foér
verksamheten. Flertalet (88 %) upplevde ocksa att kraven i arbetet innebér att ldra sig nya
saker. Cirka halften (54 %) tyckte att arbetet i ledningsgruppen inte utfors pa ett flexibelt sétt
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och ungefar lika manga (50 %) upplevde att ledningsgruppen &r mindre bra pa att l6sa
problem.

Nagot mindre an halften (46 %) ansag att man kan ifragasatta foretagets malsattning och
handlingsplan, medan 65 % beskrev arbetet som en miljo dér innovation/nytdnkande &r
avgorande for konkurrenskraft och produktivitet. Mer &n halften (53 %) upplevde att
myndigheter och banker stéller krav pé att f& sina intressen tillgodosedda av foretaget. Atta

av 10 chefer uppgav att kunder och knappt 4 av 10 tillfragade uppgav att leverantorer stéller
krav pd att fa sina intressen tillgodosedda. Ett mindre antal (28 %) rapporterade att konflikter
uppstar mellan behovet och krav pa larande och ena sidan och t.ex. akuta krav fran produktion
och andra sidan. Nastan lika manga (30 %) upplever konflikter mellan behovet och krav pa
larande och kostnadsbesparingar. Hela 83 % av de tillfrdgade cheferna angav larandet som en
drivkraft for att effektivisera och fornya verksamheten.

6.8 Erfarenheter och kunskaper allmant

En intressant aspekt av en individs handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation
eller kontext &r dess kompetens. Narmare bestamt formagan att framgangsrikt utfora ett
arbete, inklusive formagan att identifiera och utnyttja handlingsutrymmet som arbetet
erbjuder.

| undersokningen stalldes fragor som rorde ovan namnda aspekter. Nastan samtliga (88 %) av
de tillfragade cheferna ansag att deras kompetens réacker till for nuvarande arbetsuppgifter. En
mindre del, 12 % rapporterade det motsatta (Figur 41).

Figur: 41
Min kompetens (utbildning och yrkeserfarenhet) racker till for mina nuvarande
arbetsuppgifter idag

Antal svar: 49

I mycket hég grad 12 24.5%
I ganska hég grad 31 63.3%
I ganska lag grad 5 10.2%
Inte alls 0 0.0 %
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.0 %

88 % upplevde att man anvénder hela sin kompetens i sitt nuvarande arbete medan endast ett
fatal (12 %) ansag att man inte gor det (Figur 42).

Figur: 42
Jag upplever att jag anvander hela min kompetens (utbildning och yrkeserfarenhet) i mitt
nuvarande arbete

Antal svar: 49

I mycket hég grad 17 34.7 %
I ganska hég grad 25 51.0%
I ganska lag grad 6 12.2%
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Inte alls 0 0.0 %

Vet ej/kan ej ta

% L
stallning 1 2.0 %

Tre fjardedelar bedémde att de har tillrackliga kompetenser i rollen som foéretagets chef (Figur
43).

Figur: 43

Jag upplever att jag har tillrackliga kompetenser (utbildning och yrkeserfarenhet) i rollen som
foretagets chef

Antal svar: 49

I mycket hég grad 9 184%
I ganska hog grad 28 57.1%

I ganska lag grad 9 184% I
Inte alls 1 2.0% [

Vet ej/kan ej ta

i 2 4.1 %
stallning

71 % av de tillfragade var ndjda med den omvérldsanalys som man som gor for sitt foretag.
Daremot ansag 29 % att de inte var néjda (Figur 44).

Figur: 44

Jag ar néjd med den omvarldsanalys jag gor som ror foretaget

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 7 143%
1 ganska hodg grad 28 57.1 %

1 ganska lag grad 8 16.3%
Inte alls 0 0.0 %

Vet ej/kan ej ta stallning 6 12.2%

Mer &n halften (62 %) var ndjda med den tid man har till att reflektera om problem och
forbattringar som ror det egna arbetet. Hela 38 % ar inte ndjda med den tid man har till att
reflektera om problem och forbattringar (Figur 45).

Figur: 45

Jag ar néjd med den tid jag har till att reflektera om problem och forbattringar som ror mitt
arbete

Antal svar: 47

I mycket hég grad 6 128%
I ganska hog grad 23 48.9%

I ganska lag grad 14 29.8%

Inte alls 4 8.5%
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %
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6.9 Vad ar svarast med att vara chef, exempel pa svar::

e Att fa tiden att racka till alla delmoment/arbetsuppgifter i verksamheten

e Att verka i en bransch med mkt varierande I6nsamhet

Att vara intresserad och kunna beméta alla med samma entusiasm - vart motto -
bry dig om dina géster och kunder

Alla regelverk och myndighetskrav

Arbetsgivarrollen - det &r lattare att vara chef over sitt foretag an arbetsgivare
I mitt fall som dr ett litet familjeféretag, att hinna med allt

Att fa tiden att racka till, vilket formodligen ar en fraga om planering

Att kombinera engagemang och utveckling av foretaget

Att vara bolagets &gare

Organisera och fa allting att fungera

Att tiden inte récker till

Forsta medarbetare

Coacha ha tid att delegera noggrant och att folja upp delegering

Att fa mina medarbetare att tycka som jag

Tiden racker inte till pga. ratt dalig arbetsstruktur

7. Sammanfattning av resultat

Nar cheferna tog in nya kunskaper dvs. nagot som leder till battre utévning och beharskning
av sitt arbete blev svaret att detta i hog grad skedde via sina kontakter med leverantérer och
kunder. Utveckling av den personliga kompetensen kom framforallt genom kontakter med
kunder och personliga radgivare saval som genom kontakter med sina leverantorer.
Studieresor, foretagets aktiedgare och styrelse och myndigheter ansags inte vara lika
betydelsefulla.

Cheferna rankade kunder och foretagets anstéllda som hagst nér det gallde fragan om man
upplever att man kan bidra till andra personers eller gruppers larande. Branschorganisationen
framholl man daremot som mindre betydelsefull.

Kompetensutvecklingen skedde i stor utstrdckning som en integrerad del av arbetet — i
utférandet av sjalva arbetet, i samtalet och métet med kunder och leverantérer men ocksa
genom besok pa massor och konferenser.

Resultatet visar att storsta anledningen till varfor cheferna i studien inforskaffade sig nya
kunskaper var i forsta hand for att 6ka sin personliga kompetens inom produktion,
produktutveckling, teknik och marknadsforing samt ekonomi.

Hur de lar sig skedde i ganska hog grad nér de besokte massor och konferenser, men aven vid
samtal med leverantorer, kunder, externa personer i sitt natverk saval som med foretagets
medarbetare. Cheferna beskrev att de i forsta hand I&r sig nar larandet &r planerat och
malinriktat samt nar det uppstar stérningar och problem i produktionen. Att ensam tvingas
I6sa problem var ytterligare en faktor for att lara sig.
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Fragor stalldes hur cheferna upplevde just mojligheter och hinder i sitt arbete. Tva tredjedelar
tyckte att man hann reflektera dver de formellt bestdmda arbetsuppgifterna. Nasta samtliga
menade att kunskaper och fardigheter var till nytta i arbetet och att arbetet innebar positiva
utmaningar. Majoriteten upplevde ocksa att arbetet ofta innebar att stéllas infor kanda
problem.

Nastan samtliga chefer upplevde att de hade variation i sitt arbete men att arbetet ocksa
innebar alltmer 6kade krav pa att upptacka och diagnostisera problem. Okade krav pa
planering, problemldsning och beslutfattande om de problem som skulle I6sas rapporterades
nastan av samtliga som deltog i studien. For de allra flesta innebar ocksa arbetet 6kade krav
pa att reflektera dver behovet av nya kunskaper och fardigheter for att sjalv kunna utvecklas i
rollen som chef for verksamheten.

De flesta chefer uppfattande att kraven i arbetet innebar att stdndigt behdva lara sig nya saker.
De som hade en ledningsgrupp i foretaget upplevde att arbetet i sjalva ledningsgruppen
utfordes pa ett flexibelt satt. Flera rapporterade ocksa att ledningsgruppen var bra pa att lsa
problem.

Omkring halften av cheferna menade att de kunde ifragasatta foretagets malsattning och
handlingsplan. Flera framstéllde arbetet som en milj6 dar innovation/nytankande var
avgorande for konkurrenskraft och produktivitet.

Det var inte manga som rapporterade att man upplevde konflikter mellan behovet och kravet
pa larande a ena sidan och t.ex. akuta krav fran produktion & andra sidan. Detsamma géllde
for konflikter mellan behovet och kravet pa larande relaterat till kostnadsbesparingar.

Cheferna gav uttryck for att larandet ar en personlig drivkraft for att effektivisera och fornya
verksamheten. Generellt sett ansag de nar tillfragades att de hade kompetens som réckte till
for sina arbetsuppgifter. Pa fragan om man upplevde svarigheter i rollen som chef tryckte de
framforallt att fa aspekter sasom: att fa tiden att racka till, svarigheten i att verka i en bransch
med mycket varierande lénsamhet, att vara intresserad och beméta alla i verksamheten med
samma entusiasm saval som att kombinera engagemang och utveckling av foretaget.

8. Diskussion och slutsatser

8.1 Diskussion

Ett centralt sétt att studera larandet i denna studie &r larandepotentialen dvs. om den nya
kunskapen som framkommit speglar om saker gors pa ratt satt (single-loop larande)
respektive om rétt saker gors (double-loop larande). For flertalet av cheferna har ny kunskap
genererats, som speglar bada nivaerna. Det ar forstas en sak att larandet i huvudsak sker i den
praktiska miljon och att det for cheferna finns stor tillit till l&rande och kunskapsinh&mtning
via samtal och interaktion med omgivande natverk som leverantdrer och kunder till att
cheferna i hog grad lar sig nar det uppstar problem. Det &r troligare att extern inhdmtning av
kunskaper bidrar till double-loop larande an det larande som sker i det dagliga arbetet t.ex.
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genom problem och stérningar i produktionen. En central fraga blir da om reflektion kopplat
till problem och stérningar férs som en medvetens larstrategi i verksamheterna?
Spannvidden i larandet fran samtal med kunder och leverantorer, revisorer till externa
utbildningssituationer (formellt larande) kan bidra till att det &r lattare att ifragasatta vad som
gors av den som befinner sig utanfér organisationen.

En infallsvinkel for att forsta larandet — &r att titta narmare pa hur larandet sker. Det sker i hog
grad nér cheferna stalls infor ny problematik. Meningsskapande larande uppstar for att forsta
de olika situationerna (Granberg, 2009; Augustinsson, 2000). Faktorer for att forklara
skillnader mellan cheferna ar bl.a. deras syn pa vardet av larande och individuell utveckling;
forvantat utbyte av gjorda satsningar samt tilltro till sin egen formaga att lara. Synen pa den
egna kompetensen ar ocksa vasentlig. Graden av chefernas motivation till larande kan antas
bero pa vilken typ av verksamhet de representerar; marknad, (yttre kontext) dominerande
arbetarkultur, ansvarstagande (inre kontext) respektive granséverskridande samarbete.
Detsamma géller for graden av kontakter med omgivande nétverk och kunder — graden av
dynamik och energi saval som mer komplexa samtal varierar ocksa graden av larandet for
cheferna i studien.

Ellstrom (1996 a) gor gallande att ju mer rutinartade uppgifter, ju svarare &r det att forandra,
komplexiteten paverkar produktionen vilket gor att det &r svarare att ta till sig nya saker.
Desto mer enkelsparig en verksamhet ar desto svarare ar det att resonera om utveckling. Desto
mer dynamisk och komplex desto mer larande. Flertalet av cheferna angav att de stalls infor
mer eller mindre kdnda problem i sitt dagliga arbete — innebar detta att man lar sig mindre?
Fragan vécks ocksa nar det galler rutiner — vilka ar de mekanismer som leder till att rutiner
uppkommer och uppratthalls for de medverkandes verksamheter?

Flertalet chefer i studien var ndjda med att arbetet ar stimulerande och varierande savél som
att foretagets resultat &r acceptabelt och mer &n tillfredstéllande. Detta varierar naturligtvis en
del med tanke pa narheten till kunder och marknad. Det faktum att studien representeras av
foretag med stor spannvidd, fran slakterier till beredning av rotfrukter, sylt och bar bor
sannolikt innebéra att graden av rutinartade uppgifter varierar, saval som motet med kénda
respektive okanda problem. Aven aldersintervallet (30 till 80 aringar) skiljer sig &. Sma
foretag utgor dessutom inte nagon homogen grupp av foretag med identiska strategier och
kontexter.

Hur vi lar, nar vi lar och om arbetet starker eller hindrar larande &r viktiga fragor for svenskt
arbetsliv (Ellstrom, 2000, Backlund et al, 2001) detta géller ocksa for den smaskaliga
livsmedelssektorn. Forskning, t.ex. Wolvén (2000) gor gallande att utan de reflekterande,
ifragasattande, dynamiska, helhetsinriktade och konstruktiva tankeprocesser som
kénnetecknar just "double-loop-learning”, blir det en lag grad av utvecklingsinriktat larande.
Detta resonemang flaggar for att foretagen (eller cheferna ?) i studien behdver lyfta blicken
fran vardagen och fa perspektiv pa sin verksamhet.

Forstaelsen styr chefernas val av fakta och genomfcrandefaser i arbetet saval det larande de
efterfragar. Helt naturligt forsoker cheferna bibehalla sin forstaelse eftersom den gor tillvaron
begriplig och trygg. Det innebér att mojligheten att utveckla och férandra chefens forstaelse
av arbetet i allra hogsta grad paverkar kompetensutvecklingen saval som verksamhetens
utveckling och framtid.
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Det galler ocksa for mal och forutsattningar som man inte ifradgaséatter men som man upplever
man kan styra och paverka. Resultatet indikerar att man inte vander - vare sig pa uppgiften,
malet eller forutsattningarna. Cheferna gav utryck for att larandet i hog grad &r anpassat till
foretagets mal och handlingsplan. Detta gar i linje med t.ex. Ellstroms (1996 a) resonemang
om anpassningsinriktat larande och Wolvéns (2000) singel-loop-larande. Cheferna foljer till
viss man redan givna direktiv och regler i sina verksamheter. Handlingsnivaerna bor battre
samspela med varandra dvs. fran att chefernas handlande och beslut baseras pa rutiner dar
kunskapsnivan i hog grad kan tankas baseras pa tyst kunskap (Thomassen, 2007) t.ex. den
man forvarvat genom lang erfarenhet och via generationer, till normer och metoder som
anvands under en lang tid i verksamheten till kunskaper som styr ett larande baserat pa att
I6sa de problem som uppstar.

For att kunna méta nya marknader, influenser och innovationer som nya kundgrupper t ex
invandrare, fler en-personshushall, miljoaspekter etc kravs en hdg grad av utvecklingsinriktat
larande. Denna typ av larande innebér istéllet att chefen l&r sig att formulera problem och inte
endast att 16sa givna problem. Istéllet for att enbart och framst stalla sig fragan hur? Kommer
fragorna vad? Och varfor? Ett mer kreativt och innovativt larande kréavs. En alltfor stark
rutinisering och tonvikt pa anpassningsinriktat larande ar ett hinder for det
utvecklingsinriktade larandet och for fornyelse. Cheferna som ingar i studien bor béattre
balansera sin verksamhet mellan utvecklingens logik och produktionens logik. Det handlar
om bade och, men detta kraver att sjalva arbetsplatsen och arbetsuppgifterna ar en allt battre
och mer konkret larandemiljo.

Huvudparten kande att arbetet innebér 6kade krav pa att reflektera dver behovet av nya
kunskaper och féardigheter for att sjalv kunna utvecklas i rollen som chef for verksamheten.
Okade krav pa planering, problemlésning och beslutfattande om de problem som skall l6sas
rapporterades nastan av samtliga som deltog i studien. En huvudpoang blir darmed att lara sig
att hantera komplexa situationer och problem, dar den forsta uppgiften inte blir att utforma
och foresla en I6sning, utan snarare att identifiera och definiera vilken situation, uppgift eller
problem det géller. Cheferna i studien menar att de i hog grad gor omvérldsanalyser. Dock
framgar det inte vilken typ av omvarldsanalys som sker, om det &r via media, om det sker via
kontaktnét etc, inte heller vad omvarldsanalyserna bestar i. Fokus pa ett utvecklingsinriktande
larande gor det mojligt att upptécka nya aspekter av omvarlden.

Reflektion &r ett av de grundlaggande verktygen for larande. | den modell fér larande som
Wolvén (2000) framhaller, handlar larandet i hog grad i att reflektera (double-loop-larande).
Cheferna behover tid for att ny kunskap ska smélta och infogas i befintliga tankemonster.
Enligt Argyris (1990) lar vi inte av vara erfarenheter, utan vi lar av de slutsatser vi drar av
erfarenheterna. Finns da den tiden for cheferna som ingar i studien? Reflektioner ar
nodvandiga for att kunna hantera férandringar sa val som strategier for hur dessa genomfors,
samtidigt verkar forandringstakten vara sa hog att en storre andel chefer inte hinner stanna
upp och ténka efter.

8.2 Affarsstodjande motesplatser — ett satt att stimulera det informella
larandet

LRF jobbar aktivt med smaskaligt livsmedelsforetagande for att mota det 6kande intresset

bland medlemmarna och konsumenter. Syftet med arbetet ar att LRF ska erbjuda
affarsstodjande motesplatser, verktyg och naringspolitiskt stod at smaskaliga
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livsmedelsforetag som i huvudsak anvander svenska ravaror sa att de kan utvecklas
affarsmassigt och langsiktigt." | huvudsak pagar idag en mangd projekt bl.a via LRF som
hjélper foretagaren att utveckla produkter och hitta nya marknadskanaler. Studiens slutsats ar
att det ar viktigt att finna nya och breddade affarsstodjande former for att na en okad grad av
utvecklingsinriktat larande och att hitta en mer medveten metod att jobba med nar det géller
modeller for det informella larandet &r att ge chefer mojlighet att motas i en
gransoverskridande reflektionsgrupp och utbyta erfarenheter.

Nar smaforetagare samlas i formella larandenétverk ar det inte bara kunskaperna som
forbattras, deltagandet kan bidra till att cheferna kénner en 6kad trygghet i sitt chefskap och
vagar utmana och forandra radande rutiner. Deltagandet skapar dven insikt om betydelsen av
de underliggande krafterna i en organisation och ger samtidigt ett fortrogenhetsnatverk av ett
antal personer fran andra livsmedelsforetag.

Forekomsten av ett utvecklingsinriktat larande i mindre foretag bor ses som ett smorjmedel
for att framja en val fungerande produktion. Denna och liknande fragor bor dock undersokas
och prévas pa ytterligare empirisk grund, inte endast med utgangspunkt i stallningstaganden
baserade pa postenkater. Har finns saledes en rad majligheter for fortsatt forskning.

For att fylla glappet som uppstar mellan det formella larandet dvs. planerade utbildningar och
det informella larandet for cheferna som ingar i studien, kan det vara nédvandigt att utveckla
utbildningsformer som bygger pa en integration mellan dessa tva. En fruktbar l6sning ar att
arbeta med metodiken Kraft (Hall, Hall & Odenrick, 2006) och/eller Framtidsverkstader
(Denvall & Salonen, 2000) saval som andra initiativ som utvecklats av Livsmedelsakademin,
Smakplats Skane m.fl. Genom dessa metoder far foretagarna praktiska verktyg, samtidigt som
néatverken ger mojlighet att reflektera kring olika sétt att ndrma sig ett upplevt problem.

Flera metoder (t.ex. Kraft & Framtidsverkstader) innebdr att skapa ett behov av att lara nytt,
vilket i sin tur lagger grunden for langsiktiga allianser mellan foretag och omgivande samhalle
dar man;

e Utgar fran problem och utvecklingsbehov i verksamheten.

e Baseras pa individens erfarenheter av problemldsning i praktiska
situationer.

e Bedrivs i former som ger mojlighet till dialog dels mellan och inom olika
grupper av personal, dels mellan personal och experter inom olika
omraden.

e Planeras och genomfors i samverkan med dem som direkt berors av
utbildningen.

Det behovs olika former av ytterligare stimulans for att underlatta for de smaskaliga
livsmedelsforetagen att dven fortsattningsvis kunna bedriva sin verksamhet och att
aven utveckla dessa. De forslag som lamnas i denna rapport forvéntas bidra till att,
tillsammans med foretagens egna initiativ, 6ka mojligheterna till nya I6sningar och
majligheter att minska de hinder som uppmarksammats.

37



9. Referenser

Abrahamsson, K. & Abrahamsson, L. & Bjorkman, T. & Ellstréom, P-E. & Johansson, J.
(2002) Utbildning, kompetens och arbete. Lund: Studentlitteratur

Argyris C (1990). Overcoming organizational defenses. New York: Allyn and Bacon

Augustinsson, S. (2000). Perspektiv pa larande och forandring i organisationer. Lulea:
Universitetstryckeriet

Backlund, T. & Hansson, H. & Thunborg, C. (2001). Lardilemman i arbetslivet. Lund:
Studentlitteratur

Denvall, V & Salonen T, (2000). Att bryta vanans makt. Lund: Studentlitteratur

Ellstrém, P.-E. (1992). Kompetens, larande och utbildning i arbetslivet: Problem, begrepp
Och teoretiska perspektiv. Stockholm: Publica.

Ellstrom, P-E. (1996 a). Arbete och larande. Forutsattningar och hinder i dagligt arbete.
Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ellstrém, P-E. (2000). Larande och kompetensutveckling ”magra organisationer”: problem
och mojligheter. I: Lennerl6f (2000).

Ellstrom, P-E. & Gustavsson, B. & Larsson, S. (1996 b). Livslangt larande. Lund:
Studentlitteratur

Ellstrom, P-E & Hultman, G (red), (2004). Larande och forandring i organisationer. Lund:
studentlitteratur

Ellstrom, P-E & Kock, H. (1993). Kompetensutveckling i offentlig verksamhet. Stockholm:
Civildepartementet

Food Education Expo (2007) http://www.foodeducationexpo.com/

Glesbygdsverket (2006). Smaféretagandets villkor i Gles - och Landsbygder. Huvudrapport
2006.

Granberg, O. (2000). Fran larandet loopar till Iarande organisationer. Lund: Studentlitteratur

Granberg, O. (2009). Lara eller 1aras. Om kompetens och utbildningsplanering i arbetslivet.
Lund: Studentlitteratur

Hansson, L & Orban, P (red.) (2002). Arbetslivet. Lund: Studentlitteratur

Jordbruksdepartementet, (2005). Smaskalig livsmedelsforadling. Ds 2005:22. Stockholm.
http://www.regeringen.se/content/1/c6/04/79/09/a862e83f.pdf

38



Jordbruksverket, (2005). Atgarder for att framja och underlatta for sméskalig
livsmedelsforadling. Rapport 2005:10. Jonkoping.
http://www.sjv.se/webdav/files/SIV/trycksaker/Pdf rapporter/ra05_10.pdf

Hall, H., Hall, A., Odenrick, P (2006). For bra att avsluta. Rapport: 2006.
http://www.kraftprov.nu/Kraft old/utvardering/fokusgruppprojektet%200828.pdf

Landsbygdsprogrammet (2010).
http://www.Irf.se/Medlem/Foretagande/Smaskaligt-livsmedelsforetagande/

Lindelof, J (red.) (2005). Larande hela livet. En antologi om larandets betydelse for
utveckling i arbetsliv och samhalle. Lund: Studentlitteratur

Lantbrukarnas Riksférbund (LRF). 2010.
http://www.Irf.se/Medlem/Foretagande/Smaskaligt-livsmedelsforetagande/

Lundqvist, P. and Friedrich, P. 2003. Life-Long Learning Along the Food Chain.In:
Proceedings of the International Ergonomics Association XVth Triennial Congress, Volume
1, pp 685-688. August 24-29, 2003. Seoul, Korea.

Mars, 1. et al., (2005). Landsbygd i utveckling. Lantbrukarnas Riksforbunds
landsbygdsstrategi. Rapport 2005-11-07.
http://www.|rf.se/data/internal/data/08/58/1143724421975/Irf_landsbygdsstrategi_fullversion.

pdf

Position Skane, (2007). Livsmedel.
http://www.invest.skane.se/swe/livsmedel oresundfoodexcellence.asp?Menu=Livsmedel

Region Skane, 2010. Smaka pa Skane. http://www.smakapaskane.se/ . (2010-03-31)

Radet for Europaparlamentet, (2009). Europeiska ekonomiska och sociala kommittén och
Regionkommittén — Ny kompetens for nya arbetstillfallen. Att férutse och matcha
kompetenshehoven pa arbetsmarknaden™ KOM: 868

Skanes livsmedelsakademi, (2007). Livsmedel - en framtidsbransch for Skane!
http://www.livsmedelsakademin.com/

Skanes Livsmedelsakademi, 2010. Vi utvecklar livsmedelsnaringen. Skanes
Livsmedelsakademi ar en samlande kraft for alla som vill utveckla Skane till ett
livsmedelscentrum for Europa. http://www.livsmedelsakademin.se/om-0ss. (2010-03-31)

Thomassen,, Magdalene (2007). Vetenskap, kunskap och praxis: introduktion i
vetenskapsfilosofi. Malmo: Gleerups Utbildning.

Stiftelsen Lantbruksforskning. 2010. SLFs Tillvaxtprogram.
http://www.lantbruksforskning.se/?id=7191&catid=2259

Trost, J (2007) Enkatboken. Lund: Studentlitteratur

Wolven, L-E. (2000). Att utveckla manskliga resurser i organisationer. Lund: Studentlitteratur

39



Ylienpéa, H. & Johansson, B. & Johansson, J (2006). Ledning i sma foretag. Lund:
Studentlitteratur

40



Bilaga

Personuppgifter

1.1 Ar du man/kvinna? Antal svar en och en: 49

Man 36 73.5%

Kvinna 13 265%

1.2 Vilket ar ar Du fodd?

Antal svar: 48 Medelvarde: 1916.2

160 1 21% [
1925 1 21% [
1930 1 21% [
1936 1 21% [
1939 1 21% [
1942 2 42%
1943 1 21% [
1945 2 42%
1946 2 42%
1947 4  83%
1948 1 21% [
1949 1 21% [
1950 3 63%
1951 2 42%
1952 2 42%
1953 1 21% [
1954 1 21% [
1955 1 21% [
1957 2 42%
1958 3 63%
1960 1 21% [
1961 2 42%
1962 1 21% [
1963 3 6.3%
1964 1 21% [
1965 1 21% [
1967 3 63%
1969 1 21% [
1977 1 21% [
1978 1 21% [
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1.3 Vilken utbildning har Du, ange hogsta utbildningen? Antal svar en och en: 48

Realskola/Grundskola 6 125%

Gymnasium 7 146%

Eftergymnasial utbildning 8 16.7%

Hogskola/ZUniversitet 22 458 %

Annan utbildning, tex smakurser, ange 5 104 %
garna vilka

KOMMENTARER

Kurser i livsmedelshygien

Grundskola + Lantbruksskola och driftskurs

Gymnasium + specialkurs i fjaderfa

Gymnasium + kurs i ekonomi

J40

utbildning fran danskt lantbruk

Gymnasium + driftsledarkurs

Livsmedelsforadling

Lantbr skola + sprakkurser

Grundkurs 20 v + maskinkurs

1.4 Vilket ar borjade Du arbeta i foretaget?

Antal svar: 49 Medelvarde: 1988.6

1963
1969
1970
1973
1975
1976
1978
1979
1980
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988
1989

2.0%
4.1%
4.1 %
4.1 %
2.0 %
4.1 %
4.1 %
2.0 %
2.0 %
2.0%
2.0 %
2.0 %
2.0%
2.0 %
2.0 %
2.0%

N P P B B RP P P B R NNRERNNN PR

4.1%



1990 2 41%
1992 3 6.1%
1993 2 41%
1994 1 20% [
1996 2 41%
1997 1 20% [
1998 2 41%
1999 3 6.1%
2000 2 41%
2001 3 6.1%
2002 1 20% [
2003 1 20% [
2004 1 20% [
2005 1 20% [
2006 1 20% [

1.5 Vilket ar blev Du chef/vd for foretaget?

Antal svar: 47 Medelvarde: 1989.6

1961 1 21% [
1963 1 21% [
1973 1 21% [
1975 1 21% [
1976 1 21% [
1978 1 21% [
1979 1 21% [
1980 3 6.4%
1982 2 43%
1983 4 85%
1985 1 21% [
1987 1 21% [
1988 1 21% [
1989 2 43%
1990 3 6.4%
1992 3 6.4%
1993 2 43%
1994 2 43%
1996 2 43%
1997 1 21% [
1998 1 21% [
1999 2 43%
2000 1 21% [
2001 3 6.4%
2002 1 21% [
2003 3 6.4%
2004 1 21% [
2008 1 21% [
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1.6 Deltar Du aktivt i den dagliga verksamheten? Antal svar en och en: 49

Nej 0 00%

Ja 49 100.0 % T

1.7 Ar foretaget medlem i ndgon branschorganisation? Antal svar en och en: 49

Nej 2 41%

sa DA L —

1.8 Om medlem i ndgon branschorganisation, ange vilken eller vilka? Antal svar en och en: 59

Annat 12 203%
Li 1 1.7% [
LRF 46 78.09 I
Foretagarna (1)
GRO (2)

GRO, Svensk lantmat, Bondens Marknad (1)
Industri och kemigruppen (1)
Képmannaforening (1)

SLA (2)

Smaskaliga slakterier (1)

Svensk fagel (1)

svenskt naringsliv (1)

Sveriges svampodlarférening (1)

Allmanna fragor om foretaget

2.1 Foretaget foradlar/tillverkar foljande livsmedel: Antal svar en och en: 53

Annat 14 264%
Slakt av nétkreatur, grisar, far etc. 10 189% .
Chark- och kéttvarutillverkning 7 132%
Beredning av fisk och fiskprodukter (0] 0.0 %

Beredning av rotfrukter, frukt, baroch 14 26.4%
gronsaker

Ost och annan mejeritillverkning 1 1.9 % |

Mjol- och frukostflingor, mixer etc. (0] 0.0 %

Brod och bakverk 5 949%
Socker- och chokladkonfektyrer [0] 0.0 %

Sprit, vin, 6l och cider 1 1.9% |
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Fardigmat 1 1.9% [
Ekologiska gronsakslador (1)

gron sparris (1)

Gasuppfodning (1)

hastfoder (1)

Ingredienser till livsmedel (1)

Kalkonuppfodning (1)

Kryddor (1)

Struts (1)

uppfodning/forsaljning/legoslakt av kyckling & gas (1)
Appelmust (1)

Apple, Marmelader (1)

2.2 Foradlar foretaget sin egenproducerade ravara ? Antal svar en och en: 46

Nej 14 3049 T

Ja 32 69.6%

2.3 Om ja pa foregdende fraga, varfor steget fran ravara till foradling? Antal svar en och en: 92

Annat 5 54%

Inga direkta signaler utan snarare for 17 185%
egen drivkraft och larande

Battre I6nsamhet 25 27.2%
Efterfragan fran kunder tex butik, 14 152%
slakteri

For 6kad omsattning 16 17.4%
Efterfr@gan fran turister 5 54%
Generella marknadssignaler tex. via 7 76%
media

For dka antal sysselsatta 3 33%

hela kedjan fran jord till bord (1)
Patenterad framstallningsmetod (1)
Paverka branschen (1)

stimulans gen. folj. produkt. - konsument (1)

2.4 Hur stort forsaljningsomrade for produkter har féretaget? Antal svar en och en: 82

Gardsbutik/motsvarande 19 232%
Lokalt (Kommun) 15 183%
Regionalt (L&an) 18 220%
Nationellt, stora delar av Sverige 20 244%
Export inom Norden (Norge, Island, 5 6.1 % =
Danmark, Finland)

Export utanfér Norden 5 6.1%
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2.5 Vilket ar féretagets utmaning idag? Antal svar en och en: 111

Annat
Vet ej

Oka forsaljningen av befintliga
produkter

Utveckla och marknadsféra nya
produkter

Oka andelen halsosamma livsmedel
Utveckla nya marknader
Kostnadseffektivisera verksamheten
Gora varumarket mera kant

halsotema och kvalité (1)

Hoégre pris (1)

Oka volymen for efterfragan (1)

28

17

24
17

5.4 %
1.8 %
25.2 %

15.3 %

7.2%
8.1 %
21.6 %
15.3 %

2.6 Hur ser agarforhallandet ut i foretaget? Antal svar en och en: 48

Annat

Enskild firma

Handelsbolag

Annan bolagsform tex. Aktiebolag

Borsintroducerat foretag

(0]
25
4
19
(o]

0.0 %
52.1 %
8.3 %
39.6 %
0.0 %

2.7 Vilket ar startades féretaget?

Antal svar: 48 Medelvarde: 1988.4
1914
1958
1973
1974
1975
1976
1978
1979
1980
1982
1983
1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1992
1993
1994

EF N W R W R P P WOWERENNNERERPR R R R P R

2.1%
2.1%
2.1%
2.1%
2.1%
2.1%
2.1%
2.1%
4.2 %
4.2 %
4.2 %
2.1%
6.3 %
2.1%
2.1%
2.1%
6.3 %
2.1%
6.3 %
4.2 %
2.1%
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1996 4  83%
1997 1 21% [
1998 1 21% [
1999 2 42%
2000 1 21% [
2001 3 63%
2002 1 21% [
2004 1 21% [
2005 1 21% [
2006 1 21% [
2007 1 21% [

2.8 Har foretaget en ledningsgrupp? Antal svar en och en: 48

Nej 25 5219 T
Ja 23 4799 T

2.9 Har féretaget en styrelse? Antal svar en och en: 48

Ja, men enbart av formella skél 13 27.1%

Ja, och den &r aktiv i féretagets 8 167%

verksamhet

Nej 27 56.39%

2.10 Du ar chef, men finns det andra personer som har chefsfunktioner/ansvarsomraden inom féretaget? Antal svar en och
en: 49

Nej 16 3279% T
Ja 38 7.3

2.11 Om fler chefsbefattningar: Antal svar en och en: 117

Annat 6 51%
Inkop 15 128%
Forsaljning 16 13.7%
Lager 11 9.4%
Ekonomi 19 162%
Personal 12 103%
Produktion 20 171%
Marknad 9 77%
Logistik 9 77%

Administration (1)
Alltiallo (1)

koordinator (1)
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2.12 Hur manga arsanstallda man har foretaget inklusive Dig som chef?

Antal svar: 44 Medelvarde: 3.7
15 34.1%
5 11.4 %
12 27.3 %
9.1 %
6.8 %
2.3 %

2.3%

4
3

1

1 23 %
1

1 2.3 %
1

2.3 %

2.13 Hur manga arsanstallda kvinnor har féretaget inklusive Dig som chef?

Antal svar: 37 Medelvarde: 3.1

T —
2 1 207%

3 4 10.8%

4 4 108%

5 1 27%

16 1 27% [

28 1 27%

2.14 Planerar foretaget att forandra verksamheten de narmsta tre dren? Antal svar en och en: 45

Vet ej 7 156%
Nej 14 3119 T
Ja 24 5339 T

2.15 Om ja pa foregdende fraga, valj den eller de forandringar som géaller bland nedanstdende alternativ.

- Antal anstéallda

Antal svar: 19

Oka 10 526% o
oférandrat 7 3%8%
Minska 2 105%
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- Mangd produkter

Antal svar: 23

Oka 19 826%
oférandrat 3 13.0%
Minska 1 43%

- Antalet distributérer

Antal svar: 14

Oka 7 50.0%

Oférandrat 6 429%

Minska 1 7.1%

- Antal marknadskanaler

Antal svar: 22

Oka 17 773 %
oférandrat 3 13.6%
Minska 2 91%

- Annat, vad ange i kommentarfalt

Antal svar: 8

Oka 6 75.0%

oférandrat 2 250% .
Minska (0] 0.0 %
KOMMENTARER

o Slakt och styckning

° Produktionen

L] Byta halva personalen

o produktionen

° samarbeta med andra liknande aktorer
o generationsskifte

L Entreprenad

2.16 Vad ar det framsta argumentet till att foretaget planerar denna forandring?

° Vi vill vaxa
o Oka omsattningen

L Foljer en framtagen marknadsplan med successiv expansion
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o Klimatet andras for odlingen - nya produkter planeras

° Tjana pengar

° For att fa battre I6nsamhet

° Vi har gjort oss ett namn som &r respekterat, nu skall vi férbattra med kvalitépolicy

o Att stéarka foretagets position p4 marknaden

° En naturlig del av utvecklingen

o Nybyggnation

o Lonsamhet

L] Pensionsavgang och behov av nytandning

o Rationalisera och darmed minska antalet anstallda

L] Att utvecklas

L bli ytterligare intressanta och técka landet mer

L] Efterfrdgan fran marknaden

o god efterfragan

o okad I6nsamhet

o vill kunna halla aretruntanstallda

o Bli mer kostnadseffektiv

o pga. momsregler

L] Rationaliseringsbehov

o Kul att jobba

2.17 Hur ser Du pa foretagets lonsamhet? Antal svar en och en: 47

Mer &an tillfredstallande 4 8.5 %
Tillfredstéallande 30 63.8%
Otillfredstallande 13 27.7%
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Fragor som ror kompetensutveckling

3.1 1 vilken grad haller Du med om féljande pastaende?

- Det ar viktig med utbildning for foretagets utveckling.

Antal svar: 49

I mycket hog grad 21 429%

1 ganska hég grad 25 51.0%

1 ganska lag grad 2 4.1 %

Inte alls 1 2.0%

Vet ej/kan ej ta stallning (0] 0.0 %

- Det ar viktigt med utbildning som utvecklar mina personliga arbetsrelaterade kompetenser.

Antal svar: 49

I mycket hég grad 10 204%
1 ganska hog grad 34 69.4%

I ganska lag grad 1 20% [

Inte alls 3 61%

Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.0% .

- Jag har tid att ta till mig kunskaper som é&r viktiga for foretaget idag?

Antal svar: 49

I mycket hég grad 5 102%

1 ganska hég grad 28 57.1%

I ganska g grad 15 306%
Inte alls 1 20% .

Vet ej/kan ej ta stallning [0] 0.0 %

3.2 1 vilken grad anvander Du féljande sammanhang for att ta in kunskaper som rér Din verksamhet?

- Utbildningar/kurser

Antal svar: 49

1 mycket hég grad 3 6.1 %
1 ganska hég grad 20 40.8%
1 ganska lag grad 23 46.9%
Inte alls 3 6.1 %

Vet ej/kan ej ta stallning (o] 0.0 %

- Personlig radgivare (inkl mentorskap)

Antal svar: 49

I mycket hog grad 8 16.3%



1 ganska hog grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

- Studieresor

Antal svar: 49

1 mycket hég grad
1 ganska hég grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

- Kontakter med leverantorer

Antal svar: 48

I mycket hég grad
1 ganska hég grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

- Kontakter med kunder

Antal svar: 49

I mycket hég grad
1 ganska hoég grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

- Information pa Internet

Antal svar: 48

I mycket hog grad
1 ganska hég grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

Antal svar: 48

I mycket hég grad
1 ganska hog grad
1 ganska lag grad
Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

Antal svar: 45

1 mycket hég grad
1 ganska hég grad

19 38.8%
11 22.4%
11 224 %
0 0.0 %
5 10.2%
19 38.8%
18 36.7%
7 143 %
0 0.0 %
5 104 %
27 56.3 %
10 20.8%
5 104 %
1 2.1%
14 28.6%
26 53.1%
6 122%
3 6.1 %
0 0.0 %
7 146%
21  43.8%
10 20.8%
10 20.8%
0 0.0 %

- Tillsammans med chefskollegor i mitt natverk

5 104 %
14 29.2%
12 25.0%
17 354 %

0 0.0 %

- Tillsammans med foretagets ledningsgrupp

5 11.1%
15 333%
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1 ganska lag grad 4 8.9 %
Inte alls 15 333%

Vet ej/kan ej ta stallning 6 13.3 %

- Tillsammans med foretagets aktieagare/styrelse

Antal svar: 45

I mycket hog grad 6 13.3%
1 ganska hoég grad 10 222%
1 ganska lag grad 4 8.9 %
Inte alls 13 28.9%
Vet ej/kan ej ta stallning 12 26.7%

- Tillsammans med foretagets anstéallda

Antal svar: 48

I mycket hég grad 12 25.0%
1 ganska hoég grad 20 41.7%
1 ganska lag grad 7 146 %
Inte alls 6 12.5 %
Vet ej/kan ej ta stallning 3 6.3 %

- Via branschorganisationen

Antal svar: 49

I mycket hég grad 5 10.2%
I ganska hog grad 12 245%
1 ganska lag grad 21 429%
Inte alls 11 224 %
Vet ej/kan ej ta stallning [0] 0.0 %

- Via myndigheter

Antal svar: 48

I mycket hég grad 2 4.2 %
1 ganska hog grad 16 33.3%
1 ganska lag grad 19 39.6 %
Inte alls 10 20.8%
Vet ej/kan ej ta stallning 1 2.1%

- Tillsammans med andra

Antal svar: 44

I mycket hég grad 15 341 %
I ganska hog grad 14 31.8%
1 ganska lag grad 6 13.6%
Inte alls 5 11.4%

Vet ej/kan ej ta stallning 4 9.1 %



3.3 Om du tar in kunskap av andra vilken relation har Du till dessa (familj, revisor)?

o Min man - som arbetar med det mekaniska, mina soner - for radgivning i marknadsféring och farg & form

o Revisor

o Familj

o Revisor

o LRF Konsult

o Revisor

° Revisor

o Revisor

o Familj

° revisor

o Familj

3.4 | vilken utstrackning bedomer Du att féljande personer/grupper bidrar till att utveckla Din personliga kompetens?

- Utbildnings och kursarrangoérer

Antal svar: 48

I mycket hég grad 6 125%

1 ganska hog grad 14 292%

1 ganska lag grad 21 438%
Inte alls 7 146%

Vet ej/kan ej ta stallning (0] 0.0 %

- Personlig radgivare (inkl mentorskap)

Antal svar: 47

1 mycket hog grad 11 234%
1 ganska hég grad 8 383%
1 ganska g grad 6 128%
Inte alls 10 213%
Vet ej/kan ej ta stallning 2 43%
- Arrangorer av studieresor
Antal svar: 48
I mycket hég grad 3 6.3%
1 ganska hog grad 13 27.1%



1 ganska lag grad 21 43.8%

Inte alls 10 20.8%

Vet ej/kan ej ta stallning 1 21%

- Mina leverantorer

Antal svar: 48

I mycket hog grad 6 125%
1 ganska hoég grad 20 41.7%
1 ganska lag grad 12 25.0%
Inte alls 8 16.7%
Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.2 %

- Mina kunder

Antal svar: 49

I mycket hég grad 9 184 %
1 ganska hoég grad 24  49.0%
1 ganska lag grad 13 26.5%
Inte alls 3 6.1 %
Vet ej/kan ej ta stallning 0 0.0 %

- Information p& Internet

Antal svar: 48

I mycket hég grad 5 104 %
I ganska hog grad 21 43.8%
1 ganska lag grad 9 18.8%
Inte alls 10 20.8%
Vet ej/kan ej ta stallning 3 6.3 %

- Chefskollegor i mitt natverk

Antal svar: 46

I mycket hég grad 4 8.7 %
1 ganska hog grad 17 37.0%
1 ganska lag grad 11 23.9%
Inte alls 9 19.6 %
Vet ej/kan ej ta stallning 5 109%

- Foretagets ledningsgrupp

Antal svar: 45

I mycket hég grad 3 6.7 %
I ganska hog grad 18 40.0 %
1 ganska lag grad 5 11.1%
Inte alls 10 22.2%
Vet ej/kan ej ta stallning 9 20.0%

- Foretagets aktieagare/styrelse

Antal svar: 44
I mycket hég grad 4 9.1 %

1 ganska hoég grad 10 22.7%
1 ganska lag grad 4 9.1 %




Inte alls 13 29.5%
Vet ej/kan ej ta stallning 13 295%

- Foretagets anstallda

Antal svar: 48

I mycket hég grad 5 104 %
1 ganska hog grad 21 43.8%
1 ganska lag grad 9 18.8%
Inte alls 8 16.7%
Vet ej/kan ej ta stallning 5 104 %

- Branschorganisationen

Antal svar: 48

I mycket hég grad 2 4.2 %
1 ganska hég grad 20 41.7%
1 ganska lag grad 15 31.3%
Inte alls 11 229%

Vet ej/kan ej ta stallning (0] 0.0 %

- Olika myndigheter

Antal svar: 48

I mycket hég grad 2 42%
I ganska hég grad 14 292%
1 ganska lag grad 21 438%
Inte alls 1 229%
Vet ej/kan ej ta stallning [0] 0.0 %
- Andra

Antal svar: 29

I mycket hég grad 6 207%

1 ganska hog grad 10 345% . ———
I ganska lag grad 3 103%

Inte alls 7 241%

Vet ej/kan ej ta stallning 3 10.3 % =

3.5 Om andra bidrag till att utveckla Din personliga kompetens, ange din relation till dessa (revisor, familj)?

o Familjen

o Familj

o Familj

o LRF Konsult

° Revisor
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o Familj
o Revisor

o Familj

3.6 | vilket utstrackning bedémer Du att Du kan bidra till foljande personer/gruppers larande?

- Utbildnings och kursarrangoérer

Antal svar: 49

I mycket hog grad 2 4.1 %
1 ganska hég grad 14 28.6 %
1 ganska lag grad 23  46.9%
Inte alls 7 143 %
Vet ej/kan ej ta stallning 3 6.1 %

- Personlig radgivare (inkl mentorskap)

Antal svar: 47

I mycket hég grad 2 4.3 %
1 ganska hog grad 15 31.9%
1 ganska lag grad 13 27.7%
Inte alls 15 31.9%
Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.3 %

- Arrangorer av studieresor

Antal svar: 49

I mycket hég grad 3 6.1 %
1 ganska hég grad 15 30.6 %
1 ganska lag grad 16 32.7%
Inte alls 11 22.4%

Vet ej/kan ej ta stallning 4 8.2 %
- Mina leverantorer

Antal svar: 48

I mycket hég grad 4 8.3 %
1 ganska hog grad 14 29.2%
1 ganska lag grad 20 41.7%
Inte alls 7 14.6 %
Vet ej/kan ej ta stallning 3 6.3 %

- Mina kunder

Antal svar: 48

1 mycket hég grad 6 125%

1 ganska hég grad 27 56.3%

1 ganska lag grad 9 18.8%

Inte alls 4 8.3 %
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Vet ej/kan ej ta stallning 2 4.2 %

- Chefskollegor i mitt natverk

Antal svar: 47

1 mycket hég grad 4 8.5 %
I ganska hog grad 14 29.8%
1 ganska lag grad 14 29.8%
Inte alls 10 21.3%
Vet ej/kan ej ta stallning 5 10.6%

- Foretagets ledningsgrupp

Antal svar: 45

I mycket hég grad 5 11.1 %
1 ganska hoég grad 14 31.1%
1 ganska lag grad 6 13.3%
Inte alls 10 222%
Vet ej/kan ej ta stallning 10 222%

- Foretagets aktieagare/styrelse

Antal svar: 44

1 mycket hég grad 4 9.1 %
1 ganska hoég grad 10 22.7%
1 ganska lag grad 6 13.6%
Inte alls 12 27.3%
Vet ej/kan ej ta stallning 12 273%

- Foretagets anstallda

Antal svar: 48

I mycket hog grad 10 20.8%
1 ganska hoég grad 21 43.8%
1 ganska lag grad 6 125%
Inte alls 6 125%
Vet ej/kan ej ta stallning 5 104 %

- Branschorganisationen

Antal svar: 48

I mycket hég grad 1 2.1%
1 ganska hog grad 12 25.0%
1 ganska lag grad 18 37.5%
Inte alls 11 22.9 %
Vet ej/kan ej ta stallning 6 125%

- Olika myndigheter

Antal svar: 46

1 mycket hég grad 2 4.3 %
I ganska hog grad 9 19.6%
1 ganska lag grad 17 37.0%
Inte alls 13 283 %

Vet ej/kan ej ta stallning 5 109%



- Andra

Antal svar: 34

I mycket hég grad 6 17.6%

1 ganska hég grad 5 147%

1 ganska lag grad 10 294%
Inte alls 6 17.6%

Vet ej/kan ej ta stallning 7 206%

3.7 Om andra bidrag till att utveckla Din personliga kompetens, ange din relation till dessa (revisor, familj)?

o Familj
L Familj
o Familj

° Revisor

o Familj

° revisor

3.8 1 vilken grad haller Du med om féljande pastaende?

- Jag har méjlighet att anvanda nya kunskaper in i verksamheten

Antal svar: 47

I mycket hog grad 15 319%
1 ganska hog grad 24 51.1%

I ganska lag grad 6 128%

Inte alls 1 21% [

Vet ej/kan ej ta stillning 1 21% [

- Behovet av mina nya kunskaper ar kopplat till féoretagets malsattning och handlingsplan

Antal svar: 48

I mycket hég grad 12 250%

1 ganska hog grad 22 458%
I ganska g grad 1 229%

Inte alls 3 63%

Vet ej/kan ej ta stallning (0] 0.0 %

- Behovet av mina nya kunskaper ar kopplat till mina personliga drivkrafter

Antal svar: 48

I mycket hog grad 13 271%



1 ganska hog grad
1 ganska lag grad

Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

Antal svar: 1

1 mycket hég grad
1 ganska hég grad
1 ganska lag grad

Inte alls

Vet ej/kan ej ta stallning

56.3 %

10.4 %
4.2 %
2.1%

0.0 %
0.0 %

100.0 %

0.0 %
0.0 %

Varfér Du lar dig

4.1 Nar Du skaffar Dig kunskap om nagot gor Du det i forsta hand for att 6ka Din personliga kompetens inom:

- Ekonomi

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska
1&g grad

10 20.4 %

25 51.0 %

12 24.5%

Intealls 1 2.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 2.0%

- Teknikutveckling

Antal svar: 48

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hog
grad

1

ganska
14g grad

9 18.8 %

26 54.2 %

10 20.8 %

Intealls 2 42%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 21%

- Produktionen
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Antal svar: 48

1
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

15 31.3%

29 60.4 %

1
ganska 4 83%
14g grad

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Produktutveckling

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

15 30.6 %

1
ganska
hég
grad

1

ganska 6 12.2 %
1&g grad

26 53.1 %

Intealls 2 4.1% _.

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Marknadsforing

Antal svar: 49

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hog
grad

11 22.4%

25 51.0 %

1
ganska 9 18.4 %
14g grad

Intealls 4 82%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Kvalifikationssystem

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

7 143 %

1
ganska
hég
grad

1

ganska 20 40.8 %
1&g grad

16 32.7 %
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Intealls 5 10.2%

Vet -1
eizkan 4 509
ej ta
stallning

- Ledarskapet

Antal svar: 49

1
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 12 245 %
1ag grad

7 143 %

20 40.8 %

Intealls 8 16.3 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

2 41%

- Arbetsgivarrollen mer generellt

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

6 12.2 %

1
ganska
hog
grad

19 38.8 %

1
ganska 13 26.5 %
lag grad

Intealls 9 18.4%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

2 4.1%

- For att fa ett nytt synsatt eller att inta en ny stdndpunkt mer generellt

Antal svar: 47

1
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 14 29.8 %
14g grad

4 85%

21 44.7 %

Intealls 8 17.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Annat

Antal svar: 17

] 2 11.8 % =+

mycket



hoég

grad
1 ]
e
gg'g‘s"a 4 235%
grad
1 -
-

ganska 1 59%
lag grad

Intealls 3 17.6% .

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

7 412 %

4.2 Vad annat 6kar Din personliga kompetens (Du svarade annat pa forra fragan)?

Hur Du lar dig

5.1 1 vilken grad haller Du med om féljande pastaenden.

- Jag lar mig nar jag gar pa massor och konferenser

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 20 40.8 %
lag grad

7 143 %

18 36.7 %

Intealls 4 82%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag lar mig nar mitt larande ar planerat och malinriktat

Antal svar: 48

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hog
grad

1

ganska 6 12.5%
lag grad

11 22.9 %

30 62.5 %



Intealls 1 21%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag lar mig i samtal med mina leverantorer

Antal svar: 45

|
mycket

hég 8 17.8 %
grad

|

gggSka 18 40.0 %
grad

|
ganska 14 31.1 %
1ag grad

Intealls 3 6.7% __
Vet B
ej/kan
ej ta
stallning

2 44%

- Jag lar mig i samtal med mina kunder

Antal svar: 48

1
mycket
hog
grad

10 20.8 %

|
ganska
hég
grad

23 47.9 %

|
ganska 13 27.1 %
lag grad

Intealls 2 42%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag lar mig i samtal med externa personer i mitt natverk, coachning, konsultation

Antal svar: 48

|
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 16 33.3 %
14g grad

8 16.7 %

18 37.5%

Intealls 6 12.5%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag lar mig i samtal med medarbetare pad min arbetsplats tex. direkt i produktionen

Antal svar: 48

1
mycket

6 12.5%



hoég
grad

1
ganska
hog
grad

24 50.0 %

1
ganska 9 18.8 %
1&g grad

Intealls 6 12.5%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

3 6.3%

- Jag lar mig nar det uppstar ovantade situationer tex. vid storningar och problem i produktionen

Antal svar: 48

1
mycket
hog
grad

8 16.7 %

1
ganska
hég
grad

1
ganska 5 10.4 %
1&g grad

Intealls 2 42%

32 66.7 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 21%

- Jag lar mig nar jag ensam tvingas losa problem

Antal svar: 48

1
mycket

hég 11 22.9 %

grad

1

gggSka 26 54.2 %

grad

1 —

ganska 11 22.9 %
1ag grad

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Annat

Antal svar: 14

1
mycket
hog
grad

2 143 %

1
ganska
hég
grad

1
ganska 0 0.0%
1&g grad

Intealls 4 28.6 %

1 71%

Vet
ej/kan 7 50.0 %
ej ta




stallning

5.2 Du svarade “Annat” pa forra fragan, namligen?

Hur Du upplever majligheter och hinder i arbetet

6.1 1 vilken grad kan Du saga.

- Jag hinner med att reflektera 6ver dem formellt bestamda arbetsuppgifter jag utfor

Antal svar: 48

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hog
grad

1

ganska 14 29.2 %
lag grad

7 146 %

25 52.1 %

-
Intealls 2 42%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Mina kunskaper och fardigheter ar till nytta i mitt arbete

Antal svar: 48

I .|
mycket 14 39.69%

hog

grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 2 42%
lag grad

27 56.3 %

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Arbetet innebar positiva utmaningar for mig

Antal svar: 48

! 0
mycket 21 43.8%



hoég
grad

1
ganska
hog
grad

26 54.2 %

1
ganska 0 0.0%
1&g grad

Intealls 1 21%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0.0 %

- Jag stélls ofta infor kanda problem i mitt arbete

Antal svar: 48

1
mycket

s 11 22.9%
grad

1

ﬁggs"a 29 60.4 %
grad

1
ganska 7 14.6 %
1&g grad

Intealls 1 21%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag stalls ofta infor okanda problem i mitt arbete

Antal svar: 48

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hoég
grad

9 18.8 %

19 39.6 %

1
ganska 17 35.4 %
1ag grad

Intealls 3 6.3%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag upplever variation i mitt arbete

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

26 53.1 %

1
ganska
hég
grad

1

ganska 1 2.0%
1&g grad

21 42.9 %

Intealls 1 2.0%

Vet

[v)
ej/kan DO



ej ta
stallning

- Mitt arbete innebar okade krav pa att upptécka, identifiera och diagnostisera problem

Antal svar: 48

1
mycket
hog
grad

17 35.4 %

|
ganska
hég
grad

1

ganska 8 16.7 %
lag grad

22 45.8 %

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 21%

- Mitt arbete innebar 6kade krav pa planering, problemldsning och beslutfattande om de problem som skall 16sas

Antal svar: 48

|
mycket

hég 17 35.4 %
grad

|

gg’;ka 26 54.2 %
grad

|
ganska 4 83%
lag grad

Intealls 1 21% _

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Mitt arbete innebar ckade krav pa att reflektera 6ver behovet av nya kunskaper och fardigheter for att sjalv kunna
utvecklas i min roll som chef fér verksamheten

Antal svar: 48

1
mycket

hog 8 16.7 %
grad

1

ﬁg;s“a 26 54.2 %
grad

|
ganska 9 18.8%
lag grad

Intealls 5 10.4 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag upplever att kraven i mitt arbete innebar att jag lar mig nya saker

Antal svar: 48

|
mycket
hég
grad

12 25.0 %



1
ganska
hég
grad

1

ganska 5 10.4 %
1&g grad

30 62.5%

Intealls 1 2.1% _

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag upplever att arbetet i ledningsgruppen utférs pa ett flexibelt satt

Antal svar: 43

1
mycket

hég 5 11.6 %
grad

1

gggSka 15 34.9%
grad

1
ganska 7 16.3 %
1&g grad

Intealls 7 16.3%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

9 20.9%

- Jag upplever att ledningsgruppen ar bra pa att 16sa problem

Antal svar: 44

1
mycket
hog
grad

8 18.2 %

1
ganska
hég
grad

1

ganska 6 13.6 %
1&g grad

14 31.8%

Intealls 7 15.9%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

9 20.5%

- Jag kan ifrdgasatta foretagets malsattning och handlingsplan

Antal svar: 46

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hoég
grad

11 23.9 %

14 30.4 %

1
ganska 7 15.2%
14g grad

Intealls 8 17.4 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

6 13.0%



- Foretaget jag arbetar i kan beskrivas som en miljé dar innovation/nytankande ar avgorande for konkurrenskraft och
produktivitet

Antal svar: 48

|
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 12 25.0 %
1ag grad

12 25.0%

19 39.6 %

Intealls 3 6.3%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

2 42%

- Jag upplever att myndigheter och bank staller krav pa att fa sina intressen tillgodosedda av foretaget jag arbetar i

Antal svar: 47

1
mycket

hog 9 19.1%
grad

1

ﬁg;s“a 16 34.0 %
grad

|
ganska 12 25.5%
lag grad

Intealls 7 14.9%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

3 6.4%

- Jag upplever att kunder staller krav pa att fa sina intressen tillgodosedda av foretaget

Antal svar: 48

|
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 6 12.5%
1ag grad

10 20.8 %

28 58.3 %

Intealls 4 83%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%

- Jag upplever att leverantorer staller krav pa att fa sina intressen tillgodosedda av foretaget

Antal svar: 47

1
mycket
hog
grad

3 6.4%

|
ganska 15 31.9%
hég
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grad

|
ganska 18 38.3 %
lag grad

Intealls 8 17.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

3 6.4%

- Jag upplever att konflikter uppstar mellan behovet och krav pa larande & ena sidan och tex. akuta krav fran
produktionen & andra sidan

Antal svar: 46

|
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 18 39.1 %
14g grad

5 10.9 %

8 17.4 %

Inte alls 13 28.3 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

2 43%

- Jag upplever att konflikter uppstar mellan behovet och krav pa larande & ena sidan och kostnadsbesparingar i foretaget
& andra sidan

Antal svar: 47

1
mycket
hoég
grad

4 85%

|
ganska
hég
grad

10 21.3 %

|
ganska 23 48.9 %
lag grad

Intealls 9 19.1 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 21%

- Jag upplever larandet som en drivkraft for att effektivisera och fornya verksamheten

Antal svar: 47

|
mycket
hég
grad

1
ganska
hoég
grad

1

ganska 5 10.6 %
1ag grad

11 23.4%

28 59.6 %

Intealls 2 43 %

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 21%
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I vilken omfattning haller Du med om féljande

7.1 1 vilken omfattning haller Du med om foéljande pastaenden

- Nar jag foreslar forandringar av olika slag for min styrelse upplever jag stod for dessa

Antal svar: 42

|
mycket

hég 10 23.8 %
grad

|

ﬁg;s"a 11 26.2%
grad

|
ganska 1 24%
14g grad

Intealls 4 95%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

16 38.1 %

- Nar jag foreslar forandringar av olika slag for min ledningsgrupp upplever jag stod for dessa

Antal svar: 43

1
mycket
hoég
grad

7 16.3 %

|
ganska
hég
grad

15 34.9%

|
ganska 2 47%
lag grad

Intealls 4 93%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

15 34.9 %

- Nar jag foreslar forandringar av olika slag i mitt natverk upplever jag stod for dessa

Antal svar: 46

|
mycket

hég 6 13.0%
grad

|

gggSka 20 43.5 %
grad

|
ganska 4 87%
1ag grad

Intealls 5 10.9 %

72



Vet
ej/kan
ej ta
stallning

11 23.9%

- Nar jag foreslar forandringar av olika slag for mina medarbetare i foretaget upplever jag stod for dessa

Antal svar: 49

1
mycket

hog 14 28.6 %
grad

1

gggs‘(a 22 44.9 %
grad

|
ganska 5 10.2 %
lag grad

Intealls 2 41%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

6 12.2 %

Angaende Dina erfarenheter och kunskaper allmant

8.1 1 vilken grad kan Du saga.

- Min kompetens (utbildning och yrkeserfarenhet) racker till for mina nuvarande arbetsuppgifter idag

Antal svar: 49

|
mycket

s 12 245%
grad

1

ﬁg;s"a 31 63.3%
grad

|
ganska 5 10.2 %
lag grad

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

1 2.0%

- Jag upplever att jag anvander hela min kompetens (utbildning och yrkeserfarenhet) i mitt nuvarande arbete

Antal svar: 49

1
mycket
hoég
grad

1
ganska
hog
grad

17 34.7 %

25 51.0 %

|
ganska 6 12.2 %
lag grad

Intealls 0 0.0%

Vet

0, -
ej/kan 1 20%
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ej ta
stallning

- Jag upplever att jag har tillrackliga kompetenser (utbildning och yrkeserfarenhet) i rollen som foretagets chef

Antal svar: 49

1
mycket
hog
grad

9 18.4%

|
ganska
hég
grad

1

ganska 9 18.4%
lag grad

28 57.1 %

Intealls 1 2.0% |

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

2 41%

- Jag ar no6jd med den omvaéarldsanalys jag gor som ror foretaget

Antal svar: 49

|
mycket

hég 7 143 %
grad

|

gg’;ka 28 57.1%
grad

|
ganska 8 16.3 %
lag grad

Intealls 0 0.0%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

6 12.2 %

- Jag ar nojd med den tid jag har till att reflektera om problem och férbattringar som rér mitt arbete

Antal svar: 47

1
mycket
hog
grad

6 12.8 %

|
ganska
hég
grad

1

ganska 14 29.8 %
lag grad

23 48.9 %

Intealls 4 85%

Vet
ej/kan
ej ta
stallning

0 0.0%



Avslutningsvis

9.1 Vad upplever Du ar det svaraste med att vara chef?

L] Att fa tiden att réacka till alla delmoment/arbetsuppgifter

L] Tidsbrist och dalig I6nsamhet

o Att inte tiden réacker till

L] Att verka i en bransch med mkt varierande l6nsamhet tex. vaderbetingat

° Arbetsgivarrollen - det ar lattare att vara chef over sitt foretag an arbetsgivare

L] Att vara intresserad och kunna beméta alla med samma entusiasm - vart motto - bry dig om dina gaster och kunder
o Inget

o Vet ej

o Hinna med

° Regelverk och myndighetskrav

o Opalitlig personal

° I mitt fall som ar ett litet familjeféretag, att hinna med allt - att balansera féretaget med privatlivet
L Att fa tiden att racka till, vilket formodligen &ar en frdga om planering

° Inga storre problem

o Ensamt p& toppen

L] Ha alltid behalla sitt lugna temperament

L Att kombinera engagemang och utveckling av foretaget - med 8 timmars arbetsdag och lycklig familj
° Att vara bolagets agare

L] Nar jag fattar fel beslut

o Organisera och fa allting att fungera

o Att tiden inte racker till

° Forstd medarbetare

o F& tiden att racka. Familjeliv med sjuka barn.
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Coacha ha tid att delegera noggrant och att folja upp delegering

Anstéllda

Prioritera sin egen och andras tid

Att f& mina medarbetare att tycka som jag

Inget nar det ar familjeforetag, min fru bestémmer det mesta

att f& tiden att réacka till

tiden racker inte till pga. ratt dalig arbetsstruktur

anstéllda

att avveckla och upphora verksamheten

Inga svarigheter

att ta ekonomiska beslut

hur mkt skall jag sjalv bestamma

Foretaget ar for litet for att jag skall kunna kalla mig for chef. Vi (tva pers) delar lika pa problem och framgang

Aldrig ledig

9.2 Finns det andra larandefaktorer som paverkar Din arbetssituation som vi inte beroért i denna enkat som Du tycker ar
viktiga? Antal svar en och en: 42

Nej 34 81.0%
Ja 8 19.0 %
KOMMENTARER

Information och radgivning fran Livsmedelsverket

Att se misslyckandena i produktionen som det som lar och utvecklar mig, istéllet for att 1ata dem nedsla

Tidigare erfarenheter att driva féretag

T.ex. Kvinnors intresse resp. ointresse for firman och dess framtid och arbetsbehov

att halla sig uppdaterad om myndighetsregler

hur man avslutar pa ett ekonomiskt, miljomassigt och kénslomassigt bra satt
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